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Calidad del talento humano y liderazgo pedagógico en la Facultad de 
Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018 es 
una investigación correlación-casual que utilizó un diseño descriptivo. Se orientó a 
determinar el nivel de calidad del talento humano y la medida se relaciona con el 
liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo 
de la Vega Filial Chincha, año 2018. De acuerdo a los resultados analizados y 
contrastados se concluye que existe significativa relación entre la calidad del talento 
humano y liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018, con un nivel de correlación positiva de 
0,827. Por lo tanto, si se toma en consideración el coeficiente de determinación (r2= 
0,684) se tiene que el liderazgo pedagógico está determinado en un 68,4% por los 
Calidad del talento humano en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 













Quality of human talent and pedagogical leadership in the Faculty of Administration 
of the Inca Garcilazo de la Vega University, Chincha, 2018, is a correlation-casual 
research that used a descriptive design and was oriented to determine the level of quality of 
human talent and to what is it related to the pedagogical leadership in the Faculty of 
Administration of the Inca Garcilazo University of Vega Filial Chincha, 2018. According 
to the results analyzed and contrasted, it is concluded that there is a significant relationship 
between the quality of human talent and pedagogical leadership in the Faculty of 
Administration of the Inca Garcilazo de la Vega University, Chincha, 2018, with a positive 
correlation level of 0.827. Therefore, if the coefficient of determination is taken into 
consideration (r2 = 0.684), the pedagogical leadership is 68.4% determined by the Quality 
of human talent in the Faculty of Administration of the Inca Garcilazo University of the 
Vega filial Chincha, year 2018. 
 













La calidad del talento humano y su relación liderazgo pedagógico en la Facultad de 
Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018, está 
orientada a determinar en qué medida se relaciona la calidad del talento humano y su 
relación liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 
En concordancia con las exigencias para informes científicos, el presente se 
organiza considerando: 
 
En el capítulo I: Planteamiento del problema, se incluye la determinación y 
formulación del problema; los objetivos de la investigación y la importancia del 
problema y sus limitaciones metodológicas y epistemológicas. El problema general 
planteado fue: ¿Cuál es la calidad del talento humano y en qué medida se relaciona con el 
liderazgo pedagógico en la facultad de administración de la universidad inca Garcilazo de 
la vega filial chincha, año 2018? 
 
En el capítulo II: Marco teórico, comprende antecedentes del estudio relativos a las 
variables estudiadas, asimismo las bases teóricas se organizan en función de las teorías 
relativas a cada variable. 
 
En el capítulo III: De las hipótesis, se presenta el sistema de hipótesis y la 
operacionalización de las variables.  
 
En el capítulo IV: Metodología, se presenta el sistema metodológico, constituido, 
por el enfoque, tipo y diseño de investigación. También se consigna la población y 
muestra, así como la descripción de los instrumentos de investigación, se muestra la 
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selección y validación de los instrumentos, técnicas de recolección de datos, tratamiento 
estadístico y procesamiento de datos.  
 
En el capítulo V: De los resultados, se organizan e interpretan las tablas y figuras, la 
contrastación de las hipótesis y discusión de resultados. Complementariamente, se 
consigna las conclusiones a las que arriba la investigación y las referencias utilizadas como 
apoyo, tanto para el marco teórico como para el proceso metodológico de la investigación.  
 























Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
 
La calidad del talento humano, en el mundo globalizado es cada vez más urgente 
desarrollar competencias que sirvan para destacarse en el ámbito en el cual nos 
desarrollemos. Mejorar nuestras capacidades ha sido siempre preocupación del ser 
humano, sin embargo, hoy en día esto ha pasado a ser una necesidad. Aceptando esta 
realidad, debemos tomar en cuenta que no solo es necesario mejorar como individuo, sino 
también como colectivo o sociedad y una de las mejores vías para formar a futuros 
ciudadanos responsables y con valores es a través de la educación. 
 
En toda organización es necesario que las personas más capacitadas para 
determinado puesto sean quienes lo ocupen. Es necesaria una adecuada gestión y 
desarrollo del talento humano para poder cumplir con las metas colectivas y personales. 
En el ámbito educativo se cumple la misma regla, con la peculiaridad que lo que está en 
juego es la educación de los futuros miembros de la sociedad, es decir, el futuro mismo. 
 
Se vuelve fundamental un adecuado manejo de las materias que se van a impartir. 
Sin embargo, al existir una diferencia entre los conocimientos que pueda tener un docente 
y lo que el promedio de los alumnos es capaz de procesar, se hace necesaria la capacidad 
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de hacer los contenidos de la materia accesibles para los estudiantes, lo cual se logra con 
la experticia. 
 
Para tener un adecuado manejo del aula donde se forman las mentes jóvenes es 
necesario también el liderazgo pedagógico. Esto ayuda al docente a mantener el orden 
necesario para un adecuado desarrollo de la sesión de aprendizaje y fortalece la disciplina 
del estudiante. Sin embargo, primero es necesario que el alumno acepte al maestro como su 
líder por las cualidades que este demuestre, dándose así una auténtica relación de líder-
seguidor. 
  
Si bien existen varias formas de liderazgo, nosotros contamos con tres que son 
básicas: autocrática, democrática y el “dejar pasar”. Es tarea del educador decidir en cual y 
por cuanto tiempo desea permanecer, con el fin de lograr los objetivos propuestos. Cada 
una de estas formas puede tener ventajas y desventajas, por lo que deben aplicarse en el 
momento adecuado. 
 
Ante la evidente crisis del nivel educativo de nuestro país es más necesario que 
nunca tener en cuenta que se debe alcanzar una adecuada gestión de la calidad del talento 
humano de quienes forman a las nuevas generaciones. Esto contribuirá a que los alumnos 
salgan mejor formados e incluso a que cambie la percepción sobre el papel del educador en 
la sociedad, alentando así a los mejores talentos a formar parte de las filas del profesorado. 
 
Un adecuado liderazgo en las aulas puede generar a largo plazo que las personas 
elijan más sabiamente a sus líderes y representantes, contribuyendo así a frenar también la 
crisis política en la que estamos inmersos. Si los jóvenes se acostumbran a líderes que 




El maestro que posea una alta calidad de talento humano y por consiguiente 
conocimiento profesional y un buen nivel de experticia profesional tendrá una elevada 
capacidad de liderazgo pedagógico. De este modo se favorece a sí mismo al mejorar 
personal y profesionalmente, al alumno por darle una educación de calidad y a la sociedad 
por darle alumnos bien formados. 
 
Sin embargo, habría que preguntarse ¿Qué sucede cuando la calidad el talento 
humano, no incrementa el liderazgo pedagógico? ¿En qué medida, la calidad del talento 
humano, están orientados al liderazgo pedagógico? 
 
En esta perspectiva, creemos que la calidad el talento humano en la universidad 
constituye uno de los factores que alimenta en mayor o menor intensidad el liderazgo 
pedagógico. Así, la investigación resulta pertinente porque permitirá conocer esta realidad, 
ayudará a proponer proyectos de mejoramiento   o innovación con miras a fortalecer la 
 calidad del talento humano y liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 
1.2. Formulación del problema 
 
1.2.1 Problema general 
 
¿Cuál es la calidad del talento humano y en qué medida se relaciona con el liderazgo 
pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la 






1.2.2 Problemas específicos 
- ¿Qué grado de relación existe entre el conocimiento profesional y la capacidad de 
planeamiento didáctico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018? 
 
- ¿Qué grado de relación existe entre nivel de experticia profesional y la capacidad de 
conducción de procesos didácticos en la Facultad de Administración de la 




1.3.1 Objetivo general 
Determinar el nivel de calidad del talento humano y en qué medida se relaciona con 
el liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
1.3.2 Objetivos específicos 
 
- Determinar en qué medida se relaciona el conocimiento profesional y la capacidad 
de planeamiento didáctico, en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
- Determinar en qué medida se relaciona el nivel de experticia profesional y la 
capacidad de conducción de procesos didácticos, en la Facultad de Administración 












La investigación es importante en la medida que permitirá determinar si la calidad 
del talento humano y liderazgo pedagógico. El carácter evaluativo de la investigación 
planteada ayudará significativamente a esclarecer los factores de la calidad el talento 
humano, predominantes que determinan el liderazgo pedagógico en la facultad de 
administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 
Como es sabido, la importancia que se le otorgue a la calidad de talento humano, 
juega un papel fundamental a la hora de aspirar metas y objetivos significativos para la 
institución. Para crear y mantener un alto de calidad de talento humano en la 
municipalidad es importante asegurarse de que los objetivos y valores de cada persona se 
corresponden con la misión y la visión de la institución. 
  
La investigación debelará, además, que los mecanismos de control varían de unas 
personas a otras dependiendo de la capacidad individual y de las condiciones ambientales.  
Por eso es importante para la Facultad de Educación, llegar a comprender y estructurar el 
ambiente de trabajo promoviendo comportamientos productivos. Fiorda (2010) manifiesta: 
“La importancia de la investigación educativa, se puede tomar como punto de partida 
la investigación educativa, que aporta al estudio de los factores inherentes al acto 
educativo en sí, su historia, el conocimiento profundo de su estructura, y llegar hasta una 
investigación reflexiva y práctica, donde se pueden descifrar significados y construir 





La investigación utilizará un diseño longitudinal, se realiza cuando cuando el interés 
del investigador es analizar cambios a través del tiempo en determinadas variables o en 
relaciones entre estas. Recolectan datos a través del tiempo en puntos o periodos 
especificados para hacer inferencias respecto al cambio, determinantes y consecuencia. 
 
Permitirán replantear los enfoques interpretativos, la calidad del talento humano y 
liderazgo pedagógico. 
 
Por la naturaleza de la investigación correlacional casual, no se podrá manipular, 
solo se recogerá información de ellas, tal como estén. 
 
El periodo de estudio se sitúa en el año 2018, de tal manera que el estudio es de 
carácter transaccional. La investigación se realiza con personas de la Facultad de 
Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 
1.5 Limitaciones de la investigación 
 
Las limitaciones, estaban centradas en el hecho que hubo poco material bibliográfico 
nacional referente a la calidad del talento humano. No tuvimos antecedentes en los países 
europeos sobre estudios de la calidad del talento humano y su relación del liderazgo 
pedagógico. Sin embargo, esta limitación fue superada consultando los repositorios 
internacionales de investigaciones de países como España y Colombia, donde si existen 
investigaciones en este terreno 
. 
Otras de nuestras limitaciones fueron: “El nivel sociocultural de los encuestados, la 
edad y el sexo de la persona, debido a que afectarían los resultados de la investigación”; 
“La distorsión de la información por desconocimiento de las variables en estudio, las 
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cuales deben identificarse con la finalidad de contrarrestar la distorsión”; “Difícil 
exploración por la propia naturaleza de la realidad educativa, debido al planteamiento del 
problema, considerando como objeto propio sólo la realidad empírica”; “La generación de 
nuevos conocimientos no será posible, debido a que la investigación se apoya en teoría 
existente”; “Obtención de permisos por parte de la institución donde laboro, debido a que 
se negaba a dar dicho permiso, obstaculizando nuestra investigación”; “Acceso a asesorías 
constantes, que pudieran fortalecer el manejo del marco teórico y de los procesos de 




























2.1 Antecedentes del estudio 
 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
 
Guaraca (2012), en su tesis para alcanzar el grado de magister titulada: Gestión, 
Liderazgo y Valores en la Escuela “Brasil”, de la Provincia del Azuay, Cantón Gualaceo, 
durante el Año Escolar 2010-2011, afirma que: “Todos los actores de la comunidad 
educativa coinciden en sus criterios al afirmar que tanto la gestión el liderazgo y los 
valores que se evidencian en la institución están bien. Sin embargo existen también 
porcentajes, que siendo menores, son importantes y merecen ser tomados en cuenta para 
efectos de mejoramiento”; “Se ha alcanzado descubrir una actitud crítica para seleccionar; 
procesar y presentar información valiosa sobre la gestión, liderazgo y valores en los 
centros educativos. La información recogida ha sido debidamente procesada de acuerdo 
con el método estadístico que recomienda presentar los datos en tablas y gráficos con el 
debido análisis”; “Por otra parte, las ventajas y desventajas que presentaron los 
mecanismos de control de gestión que se aplicaron a los recursos financieros de las 
oficinas estudiadas (Objetivo Específico N° 3), llevó a concluir que entre las ventajas 
destacan la conciencia que tiene el personal con respecto a que el logro de la eficiencia, 
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productividad y la disminución de los riesgos, depende del establecimiento de los 
mecanismos de control de gestión”; “En términos generales, se establece que el clima 
institucional se desarrolla en un ambiente favorable el trabajo de los directivos, docentes y 
estudiantes es bastante armonioso; sin embargo, resulta pertinente establecer que se deben 
mejorar las acciones relacionadas con la convivencia grupal, el tratamiento de los 
conflictos y la convivencia en valores que se identifican más con las debilidades que con 
las fortalezas encontradas”. 
 
Ponce (2008) en su tesis de maestría: El  liderazgo y su relación con el rendimiento 
académico, llega a las siguientes conclusiones: “En los tres establecimientos 
Educacionales indistintamente de su administración coinciden en que el estilo de liderazgo 
desarrollado por la Dirección de los establecimientos educacionales es de carácter 
Democrático” ; “El estilo de Liderazgo Democrático desarrollado por los directores(as) 
impacta en los profesores de manera positiva, pues a juicio de los alumnos de los colegios 
en estudio, consideran que su profesores tienen comportamientos alegres y optimistas, 
preocupados de los resultados y generando siempre un buen clima de aprendizaje en aula”; 
“De modo general el estilo de liderazgo democrático ejercido por los profesores del área 
de humanidades inciden positivamente en los rendimientos de los  alumnos puesto que, en 
las asignaturas Lengua Castellana y Comunicación, Historia y Geografía e Inglés los 
resultados promedios de los tres colegios es alto” ;” El rendimiento general promedio de 
los establecimientos de dependencia particular pagada y particular subvencionado son 
altos, solo en el caso del Liceo de Yungay colegio de dependencia municipalizada el 




Castañeda y Zuluaga (2014) concluyen en su tesis de licenciatura titulada: Gestión 
del talento humano en las instituciones educativas y calidad de la educación lo siguiente: 
“El talento puede ser visto como las competencias necesarias para realizar eficientemente 
todas las labores que hacen parte de las responsabilidades sujetas a un puesto de trabajo” ; 
“La gestión del talento humano es una labor a cargo de las personas encargadas de 
gerenciar las diferentes instituciones u organizaciones, que deben conocer sus 
responsabilidades como gerentes y la importancia de poder promover este tipo de 
acciones” ; “La gestión del talento humano es una de las principales herramientas que el 
gerente educativo debe utilizar, para poder acceder a mejorar los niveles de formación 
académica y personal; de los individuos que hacen parte del talento humano encargado de 
labores educativas al interior del plantel estudiantil, o cualquier tipo de empresa u 
organización”; “El desarrollo del talento humano es un proceso que permite que los 
individuos cambien aspectos personales arraigados en lo más profundo de su ser, con el fin 
de poder adquirir las características necesarias que se suponen; deben tener el individuo, y 
que complementan el convertirse en una persona competente”. 
 
Raxuleu (2014) en su tesis: Liderazgo del director y desempeño pedagógico docente. 
Estudio realizado con directores, docentes y estudiantes de tercero básico de Institutos de 
Educación Básica del Distrito Escolar No. 07-06-03 del municipio de Santa Catarina 
Ixtahuacán, Sololá, Guatemala, C. A., llega a las siguientes conclusiones: “Los directores 
de los institutos de educación básica del Distrito Escolar No. 07-06-03 fueron calificados 
con un nivel eficiente en el ejercicio de los indicadores propuestos por diversos autores en 
el área de liderazgo directivo escolar y que fueron abordados en el marco teórico 
conceptual. Los estratos consultados: directores, docentes y estudiantes lo certificaron con 
las respuestas otorgadas a las preguntas planteadas en los tres instrumentos aplicados para 
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el efecto. No obstante, la puntuación cuantitativa está muy por debajo de lo óptimo”; “Los 
informantes coincidieron en la confirmación de la existencia de una vinculación lineal 
directa entre las variables de liderazgo del director y desempeño pedagógico docente. Una 
amplia mayoría de respuestas obtenidas apuntan a que el desenvolvimiento de los 
directores mediante cada acción que impulsan afectan o influyen el accionar pedagógico 
de los docentes en las aulas. Señalaron que la vinculación entre las dos variables es alta”; 
“El liderazgo de los directores, desde el punto de vista de los tres grupos encuestados 
alcanzó resultados favorables en ocho de los once aspectos revisados y medidos, mientras 
que en sólo en tres fueron calificados como deficientes. Es de destacar que tan sólo en un 
indicador demuestran la más alta fortaleza y es el que corresponde al fomento de un 
ambiente de respeto y confianza. Por el contrario, la puntuación más baja que concierne a 
un desempeño muy deficiente se ubica en el componente de evaluación del desempeño 
docente”; “Los cuatro indicadores altamente desempeñados por los docentes son: fomento 
del aprendizaje cooperativo, utilización de diversos recursos didácticos, atención a las 
necesidades de aprendizaje y motivación incentivación al estudiante. Por el contrario, los 
cuatro aspectos en los que su desenvolvimiento pedagógico es deficiente son: la 
planificación conjunto, el reforzamiento del aprendizaje, la comunicación con padres de 
familia y el uso de la tecnología. El aspecto abordado con mayor deficiencia es el de 
reforzamiento del aprendizaje con cursos a actividades extra aulas”. 
Reeves M. (2010), sustenta la tesis Liderazgo directivo en escuelas de altos niveles 
de vulnerabilidad social, para optar el grado de Magister en Gestión y Políticas Públicas. 
Se realizó bajo el enfoque cualitativo y exploratorio y basó su metodología en un análisis 
cualitativo y cuantitativo en base a entrevistas y una encuesta aplicada a 76 directores y 28 
profesores de 10 escuelas seleccionadas según aspectos socioeconómicos. Los resultados 
obtenidos muestran que existen prácticas de liderazgo directivo que diferencian a 
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directores de escuelas con buenos y malos resultados como preocuparse por la satisfacción 
de los profesores; valorar, reconocer y acompañar el trabajo que hacen los profesores; 
fomentar la materialización de objetivos grupales; entre otros, concluyendo en que el 
efecto de un liderazgo bien ejercido es integral y se potencia constantemente. 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Sorados (2010), en su investigación: Influencia del liderazgo en la calidad de la 
gestión educativa, la cual se realizó para optar el grado de magister, da las siguientes 
conclusiones: “Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de 
probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestión 
educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03- Lima, en el periodo Marzo-Mayo 
del 2009. La dimensión que más influencia en la calidad de la gestión educativa es el 
pedagógico (0.619). Presenta una correlación conjunta, directa y significativa de 0.949” ; 
“Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad que existe 
relación entre lo administrativo de los directores y la calidad de la gestión educativa de las 
instituciones educativas de la UGEL 03- -Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009 
Presenta una correlación parcial, directa y significativa de 0.919” ; “Como el valor p = 
0.041 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad que existe relación entre lo 
institucional y la calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas de la 
UGEL 03- -Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009 Presenta una correlación parcial, 
directa y significativa de 0.461”. 
Reyes (2012), en su tesis: Liderazgo directivo y desempeño docente en el nivel 
secundario de una institución educativa de Ventanilla – Callao. Concluye que: “No existe 
relación significativa entre la percepción del liderazgo autoritario coercitivo y el 
desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa del distrito de 
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Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la prueba de correlación lineal de 
Spearman. Por lo tanto, no se confirma la primera hipótesis específica”; “No existe 
relación significativa entre la percepción del liderazgo autoritario benevolente y el 
desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa del distrito de 
Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la prueba de correlación lineal de 
Spearman. Por ende, no se confirma la segunda hipótesis específica”; “No existe relación 
significativa entre la percepción del liderazgo participativo y el desempeño docente en el 
nivel secundario de una institución educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de 
acuerdo al análisis con la prueba de correlación lineal de Spearman. Por consiguiente, no 
se valida la cuarta hipótesis específica”. 
Mestanza (2017), en su tesis: Liderazgo pedagógico del director y desempeño 
profesional docente en la I.E. San Antonio de Jicamarca del distrito de san juan de 
Lurigancho, de Lima Metropolitana,  da como resultado las siguientes conclusiones: “Se 
ha demostrado que sólo el 46,04% (23) de los docentes considera que el director gestiona 
con eficiencia la Institución Educativa “San Antonio de Jicamarca”, 55,10% (27 docentes) 
que cuenta con habilidad en el manejo administrativo de los recursos y 44,90% (22 
docentes), que posee competencia en la orientación de los procesos pedagógicos. No 
obstante, su desempeño profesional aún no corresponde a la de un director líder 
pedagógico”; “Se ha demostrado que las y los docentes de la Institución Educativa “San 
Antonio de Jicamarca”, son competentes en su desempeño profesional. El 87,76% (43 
docentes), son “Muy Buenos” en el Diseño de la Programación Curricular y en el Manejo 
de la Didáctica; y, el 57,14% (28 docentes), son “Buenos” en la Aplicación de un Sistema 
de evaluación. Esto quiere decir que son eficientes en los procesos de elaboración y 
ejecución de las unidades didácticas y/o sesiones de aprendizaje, así como en la evaluación 
del rendimiento de las y los estudiantes”; “Se ha demostrado que no existe una relación 
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significativa entre la habilidad en el manejo administrativo de los recursos educativos por 
parte del director de la institución educativa “San Antonio de Jicamarca”, y el desempeño 
profesional docente”. 
Ñañez, M. y Ñanez, L. (2012) sustenta la tesis El liderazgo del director y su relación 
con la gestión institucional de acción conjunta del centro poblado menor “Cerro Alegre” 
de Cañete Lima, 2011, para optar el grado de Magister en Administración de la Educación.  
Corresponde a una investigación aplicada y un diseño no experimental transversal 
correlacional utilizando como instrumento el cuestionario para la recolección de datos y 
una muestra constituida por 66 23 docentes. Como resultado de la aplicación de las 
encuestas se obtuvo que de los 66 encuestados, 47 están de acuerdo que el director sí 
realiza acciones que den muestra de liderazgo en su institución por lo que concluyeron que 
los resultados obtenidos de la correlación múltiple entre las variables indica que sí existe 
relación significativa entre el liderazgo del director y la gestión institucional. 
Bardales, A. (2011) sustenta la tesis Influencia del liderazgo del director en la 
gestión pedagógica de las instituciones educativas de la Red N° 01 de la UGEL 06 del 
distrito de Santa Anita, para optar el grado de Magister en Ciencias de la Educación con 
mención en Gestión Educacional. Trabaja bajo el enfoque descriptivo y transaccional. 
Concluye que un líder suele ser considerado como una persona carismática capaz de tomar 
decisiones acertadas y de animar a otras personas en la consecución de una meta común. 
Se encontró que existe una correlación estadísticamente significativa según la opinión de 
directivos, docentes y padres de familia por lo que el liderazgo del director influye 
significativamente en la gestión pedagógica así como en la organización para el desarrollo 
de la gestión de la escuela, facilitando la investigación y coordinación de las actividades de 
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la comunidad educativa en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL N° 06 
del distrito de Santa Anita. 
2.2 Bases teóricas  
2.2.1 Calidad del talento humano  
La palabra "talento” viene  del latín talentum, la noción de talento está vinculada a 
la aptitud o la inteligencia. Se trata de la capacidad para ejercer una cierta ocupación o para 
desempeñar una actividad. El talento suele estar asociado a la habilidad innata y a la 
creación.  
Actualmente, gran parte de la población labora en centros de trabajo que se 
organizan en una estructura jerarquizada, la cual responde a un plan de desarrollo 
aprobado por los poseedores de la empresa u organización, que puede ser pública o 
privada. Si bien es la cúspide de la pirámide quien dirige, es la base de esta quien ejecuta 
las acciones necesarias para la subsistencia de la entidad. Por eso, se hace necesaria una 
adecuada gestión del personal, es decir, de los talentos humanos. Al respecto, Veras y 
Cuello (2005) nos dicen lo siguiente: 
“Pero las empresas son competitivas, fundamentalmente, por la competencia de 
sus trabajadores y estos, a su vez, lo son debido a la competencia gerencial de sus 
directivos cuya misión es desarrollar y describir una visión común de cómo deben ser 
las cosas, establecer una estrategia para alcanzarla, crear el ambiente de trabajo 
correcto para lograrla, operando y tomando decisiones a un alto nivel ético y 
comercial, asegurándose de que la gente adecuada está en los lugares adecuados y 
que está comprometida en los procesos de mejoramiento continuo a través de los 
cuales puede satisfacer las nuevas exigencias de sus clientes” (p.15). 
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Habiendo establecido la relación entre los directivos y operarios de una 
organización, pasamos a centrarnos en el tipo de institución que estamos investigando: la 
universidad privada. Creemos que si se desea incrementar la calidad educativa del plantel 
es necesario que antes aumente la calidad del talento humano. Esto se logra realizando un 
análisis de diagnóstico para saber el estado del personal educativo y sobre esto se trabaja 
de manera tanto personalizada como grupal con el objetivo de resolver las falencias 
encontradas. La planeación estratégica del desarrollo de dichos talentos debe tomar en 
cuenta las capacidades y limitaciones de cada miembro del equipo, de este modo se tendrá 
un panorama claro y realista sobre el cual trabajar. Esto obliga a la directiva a considerar a 
sus trabajadores como personas con habilidades, necesidades y características únicas, 
generando así un trato más amable. Encontramos en Gonzáles (2006) una clara descripción 
de ello: 
“Hoy en día, las empresas reconocen al talento humano como el ente fundamental de 
cualquier organización; sin embargo, esta expresión suele repetirse una y otra vez sin 
medir la verdadera magnitud y consecuencia de su significado; pero con el paso de los 
años esta concepción ha venido evolucionando de manera extraordinaria. Anteriormente el 
ser humano era considerado como un activo más de las organizaciones y, por ende, no era 
en este en el que se centraban los esfuerzos para la consecución de las mejoras 
organizacionales; no obstante, y para dicha nuestra, esta concepción ha evolucionado de la 
mano de la humanidad” (p. 35). 
Como hemos dicho anteriormente, cada persona posee habilidades únicas que la 
diferencia del resto; por otro lado, cada puesto de trabajo requiere de distintas capacidades. 
Esto nos lleva a que para que una tarea sea realizada de la mejor manera posible, debe ser 
hecha por alguien que se ajuste a los requerimientos de dicho quehacer. Esta 
compatibilidad entre las aptitudes de una persona y las demandas de su puesto genera 
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beneficios, tanto para el trabajador que se siente a gusto de estar en un lugar donde es 
altamente productivo y valorado, y para la empresa que se beneficia de la experiencia de 
dicho personal. Alles (2006) menciona que: 
“Las personas tienen talento para tal o cual cosa (o que no lo tienen), y se realizan 
similares comentarios en lo referente a las competencias y, en particular, al desarrollo del 
talento o de las competencias. Ambos (talento y competencias) están envueltos en un halo 
de misterio, casi mágico, y muchos preconizan que “se nace” con talento o con unas ciertas 
competencias, o “se adquieren” en el trascurso de la vida, pero de una manera determinista, 
porque así lo quiso el destino, o Dios, para los creyentes” (p. 15). 
 
Si bien el autor da a entender que estos talentos no son inmóviles y pueden variar si 
la persona se esfuerza por que así sea, no cambia el hecho de que alguien que tenga más 
desarrollados los talentos que se requieren para determinada labor debe ocuparse de esta 
mientras no haya desarrollado otras habilidades que lo califiquen para otros puestos. Como 
es posible que las personas potencien sus talentos y adquieran otros, es necesario para las 
instituciones educativas buscar que esto se lleve a cabo. De esta manera todos obtienen 
beneficios: el trabajador mejora sus habilidades y la empresa gana al tener un personal más 




El conocimiento profesional del educador es una habilidad profesional que evoca al 
saber teórico y práctico del profesor. Es un sistema que consta de varias partes, dentro de 
ellas podemos encontrar lo que se sabe, lo que se cree, las destrezas adquiridas, habilidades 
desarrolladas y capacidades puesta a prueba. Al elegir el docente lo que sus alumnos deben 
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aprender y cómo hará para que esto suceda se produce una interacción entre lo que se cree 
y lo que se sabe, influyendo de esta manera en sus acciones. 
 
El cambio en el modo de ser y estar que implica que alguien se vuelva un profesional 
de la enseñanza se basa, en gran medida, en cómo se comprende el trabajo del profesor, 
qué sentido y qué significado se le da a su labor. Enfocándonos en la parte práctica del 
conocimiento, podemos observar tres aspectos: 
- El conocimiento sobre y para la enseñanza. 
 
- La articulación interactiva con la escuela como contexto de trabajo y producción 
docente; y  
- Las maneras de ser y estar en la profesión, que lo convierten o no en profesional 
competente y comprometido (Barboza Abdala, 2004). 
  
Desde una perspectiva constructivista los cambios en la epistemología personal y en 
la práctica de los profesores implican giros/rupturas conceptuales, metodológicas y 
actitudinales que posibilitan una reestructuración de su pensamiento. Furió y Carnicer 
(2002) sostienen que estos cambios son posibles a partir de nuevos modelos de formación 
basados en la enseñanza-aprendizaje como investigación orientada, actividad que ha de 
considerar las ideas, intereses y necesidades formativas de los profesores participantes.  
 
Siguiendo esta lógica resulta necesario impulsar la integración teoría - práctica al 
tiempo que se propicia la innovación e investigación didáctica.  Saber acerca de aquello 
que se enseña presupone aspectos que se relacionan con la formación de los nuevos 




- El conocimiento del contenido: información objetiva, organización de principios y 
conceptos centrales. 
 
- El conocimiento sustantivo: conocimiento de las estructuras sustantivas, de los 
paradigmas que guían el foco de indagación en una disciplina. 
 
- El conocimiento sintáctico: conocimiento de las estructuras sintácticas de una 
disciplina y que constan de instrumentos de indagación, cánones de evidencia y 
pruebas que admiten el nuevo conocimiento en determinado campo. 
 
- Las creencias acerca de la materia. (Grossman, Wilson y Shulman, 2005).  
 
Una de las mayores dificultades de los nuevos docentes gira en torno al proceso de 
transformar el contenido especializado y denso de una materia en información procesable 
por los educandos. Lograr ese objetivo implica más que el solo dominar la materia, 
presupone conocer a las personas a las cuales se le va a transmitir dicho conocimiento y la 
forma en la que estos aprenden, la teoría pedagógica, el currículo al cual se ciñe la sesión, 
etc. 
 
Los docentes poseen o portan creencias que más allá de su intencionalidad 
impregnan sus prácticas. Estas constituyen un conocimiento que se construye en el proceso 
de desarrollo profesional. Clandinin y Connelly definen el conocimiento como “el cuerpo 
de convicciones y de significados conscientes o inconscientes, que han surgido de la 
experiencia íntima, social o tradicional, y que se expresan en las acciones de una persona” 
(Clandinin y Connelly, 1988, p.41).  
 
El desarrollo del conocimiento profesional de los profesores supone la 
transformación de los distintos tipos de conocimiento que el sujeto ha adquirido tanto de 
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su experiencia en relación al mundo como en su formación académica. Ese proceso de 
transformación se da a partir de la práctica, de ahí que el estudio del desarrollo del 
conocimiento profesional de los profesores contemple la instancia previa al ejercicio de la 
profesión, es decir su actuación como practicante.Las prácticas de la enseñanza por su 
singularidad demandan la construcción de acciones, la reflexión sobre esas acciones y el 
conocimiento surgido de esa reflexión. El desarrollo de estas dimensiones posibilita la 
construcción del conocimiento profesional. La reflexión como herramienta para la 
formación del profesor cobra relevancia a la luz de los resultados surgidos de la aplicación 
de enfoques formativos que disocian o fracturan los procesos de apropiación de los 
conocimientos teóricos y prácticos. 
 
Nivel de experticia profesional 
 
El término experticia denomina a la persona que tiene la cualidad de concentrar tanto 
conocimiento y pericia en un determinado campo como experiencia por la práctica 
habitual. La experticia es una cualidad que suma experiencia y habilidad en un área 
determinada. 
 
No sólo las personas físicas pueden tener la cualidad de la experticia, sino que 
también las personas jurídicas pueden gozar de ella. Una empresa que está centrada en su 
visión y misión, que tiene conocimiento y pericia en lo que hace además de una amplia 
experiencia en su campo, es una empresa con experticia. Es decir que cuando calificamos a 
algún profesor o universidad con la cualidad de la experticia, estamos diciendo que su 
habilidad en la labor está por encima del promedio.  
 
Los principales criterios para definir los niveles de experticia profesional son: 
autonomía, variabilidad en el trabajo, responsabilidad por los recursos, amplitud y alcance 
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de habilidades, aplicación de conocimientos, transferibilidad y necesidad de supervisión. A 
partir de estos criterios de desarrollo de las competencias por niveles de experticia, el 
National Vocational Council of Qualifications de Inglaterra define: 
  
- Nivel 1: competencia en la realización de una variada gama de actividades laborales, 
en su mayoría rutinarias y predecibles. 
 
- Nivel 2: competencia en una importante y amplia gama de actividades laborales 
llevada a cabo en diferentes contextos; algunas son complejas o no rutinarias y existe 
cierta autonomía y responsabilidad individual. A menudo requieren de la 
colaboración de otras personas.  
 
- Nivel 3: competencia en una gama amplia de diferentes actividades laborales 
llevadas a cabo en una variedad de contextos, complejos y no rutinarios. Existe 
considerable responsabilidad y autonomía y, a menudo, se requiere el control y la 
orientación de otras personas.  
 
- Nivel 4: competencia en una amplia gama de actividades laborales profesionales, 
técnicamente complejas, llevadas a cabo en una gran variedad de contextos y con un 
grado considerable de autonomía y responsabilidad; a menudo se requiere 
responsabilizarse por el trabajo de otros y la distribución de recursos diversos.  
 
- Nivel 5: competencia que implica la aplicación de principios teóricos y técnicas 
complejas en una amplia y a veces impredecible variedad de contextos. Se requiere 
alto grado de autonomía personal, gran responsabilidad respecto al trabajo de otros, 
distribuir recursos sustanciales, e involucrarse en la realización de diagnósticos, 
análisis, diseño, ejecución y evaluación de actividades profesionales complejas. 
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2.2.2 Liderazgo pedagógico 
 
El liderazgo se define como aquella influencia que se tiene sobre alguien más con un 
propósito específico y definimos al seguidor como alguien que se deja influenciar por un 
líder para llevar a cabo una tarea, líder y seguir son los dos componentes de un equipo 
jerárquico de trabajo. Por eso puede decirse que no existe el líder si no tiene alguien que lo 
siga ni el seguidor no lo es si no está bajo la tutela de un líder. 
 
Según el Ministerio de Educación (2014) definió el liderazgo pedagógico 
operacionalmente como “La capacidad de una organización de lograr aprendizajes en todas 
y todos sus estudiantes, sin exclusión de ninguno” (p. 15-16). 
 
El liderazgo es una cualidad de la persona que lo ejerce y también debe constituirse 
en una característica de la gestión de la institución, en la que personas con liderazgo 
formal o informal participan de un proceso liderado por el director, coordinando y 
contribuyendo al éxito de los resultados y metas de la organización. 
 
Citando a dos organismos internacionales, Vaillant (2011), expresa que muchos 
autores y responsables políticos destacan el importante papel que desempeñan los 
directores en la mejora de la calidad de la enseñanza; sin embargo, al pasar gran parte de 
su tiempo en tareas administrativas, los lleva a descuidar las funciones pedagógicas. 
 
Por su parte (OCDE, 2009) “Las actividades meramente administrativas como la 
contabilidad y la supervisión de la infraestructura tienen primacía; en cambio, las 
actividades pedagógicas como el seguimiento y la evaluación de los progresos de 
aprendizaje son menos frecuentes”. En nuestro país, una investigación realizada en cinco 
instituciones educativas estatales de Lima Metropolitana, sobre la gestión educativa, revela 
que los propios directores reconocen que invierten la mayor parte de su tiempo en 
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funciones administrativas y burocráticas, en perjuicio de la labor pedagógica, restringiendo 
sus actividades, en el mejor de los casos, a un limitado acompañamiento al docente en el 
aula. La Unidad de Medición de la Calidad Educativa (2006) manifestó que pese a que 
existe un reconocimiento explícito por parte del Ministerio de Educación, de que el 
director es la máxima autoridad y el representante legal de la institución educativa, así 
como responsable de la gestión en 42 los ámbitos pedagógico, institucional y 
administrativo. 
 
Es decir, los directores, como efecto de la estructura del sistema educativo, suelen 
estar sobre exigidos a nivel administrativo y no tienen tiempo para tareas de índole 
pedagógica. Esta práctica de gestión burocrática y gerencial, heredada de la modernidad, 
requiere ser rediseñada con nuevas estructuras capaces de hacer frente a las condiciones 
más complejas en un mundo más diverso, que posibiliten respuestas contextualizadas y 
locales, mediante modelos de gestión más horizontales, que impliquen al personal 
afectado, en una nueva gobernanza de la educación. 
 
Según Lorenzo (2005), el liderazgo se viene conceptualizando como una función 
inherente a todo grupo y, por extensión, a toda institución; por eso, cada vez se habla más 
de liderazgo y menos de líder; y, supone dominar procesos técnicos, interpretar los 
diversos hechos o situaciones que ocurre en una institución educativa y transformarlas en 
ventajosas para sus propósitos; además, es compartido y se ejerce colegiada y 
colaborativamente; quiere decir que no sólo los directores participan del liderazgo, sino 
todo el equipo directivo; más aún, se esparce por toda la organización a través de las/os 
responsables de comisiones, equipos docentes, tutores, etc.). 
 
De la misma forma, no existe seguidor sin alguien o algo (no necesariamente un 
líder) que pueda ser seguido, según su estilo de liderazgo. Aunque, en cualquier caso, el 
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liderazgo no necesita ser deliberado o consciente, ya que los seguidores pueden unirse a 
alguien que ni siquiera está tratado de liderar. 
 
El docente como recurso humano indispensable del proceso enseñanza aprendizaje, 
muestra en oportunidades grandes debilidades, siendo una de ellas el liderazgo, puesto que 
éste se ve a sí mismo como trasmisor de conocimientos y no como un guía a través del 
cual se modelan actitudes y conductas. Por ello los docentes deben mejorar la capacidad de 
liderazgo y hacer que las instituciones de educación desarrollen los valores culturales 
necesarios para ser más efectivos en la formación de las generaciones.  
 
Ante tal situación, se hace necesaria la insistencia de actuación del docente con 
características de líder; entendiéndose como tal “La capacidad de influir en un grupo para 
que logren las metas”. De lo planteado, se desprende la necesidad de profundizar en la 
teorización del liderazgo por cuanto involucra un proceso de influencia, es decir, el 
docente ejerce una influencia decisiva, ya sea consciente o inconscientemente, en lo que 
los estudiantes quieran saber y sepan pensar, pues éste es percibido generalmente como un 
modelo a seguir. 
 
Bajo este marco, se debe utilizar un estilo de liderazgo correspondiente a la demanda 
sentida del estudiante, ya que con frecuencia cuando el docente está desactualizado, el 
estudiante comienza a sentir un nuevo nivel de necesidad y produce experiencias 
insatisfechas al no estar incentivado a la motivación. 
 
Cabe destacar, que los estilos de liderazgos últimamente más estudiados en la 
literatura administrativa y reflejada en los trabajos de grado son: el liderazgo autocrático, 
liderazgo democrático y liderazgo liberal o Laissez Faire. En cuanto a los líderes 
autocráticos; son individuos que guían o motivan a sus seguidores en la dirección de sus 
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metas establecidas aclarando los papeles y requerimientos de éstas, en la relación el 
colaborador interactúa con el líder únicamente por motivación extrínseca o externa, la cual 
está relacionada con las recompensas. “El investigador Kurt Lewin y sus colegas 
realizaron un estudio en la universidad de Iowa, donde exploraron tres comportamientos o 
estilos de liderazgo denominado autocrático, democrático y de laissez faire: 
 
- Estilo autocrático: Describe a un líder que tiende a centralizar la autoridad, aconsejar 
métodos de trabajo, tomar decisiones unilaterales y limitar la participación de los 
subordinados.  
 
- Estilo democrático Describe a un líder que tiende a involucrar a los subordinados en 
la toma de decisiones, delegar autoridad, fomentar la participación y decisión de 
métodos de trabajo y metas y a emplear la retroalimentación como una oportunidad 
para dirigir.  
 
- Estilo laissez-faire Describe a un líder que por regla general, da a su grupo una 
libertad completa para tomar decisiones y terminar un trabajo en la forma que mejor 
le parezca” (Coulter, 1996:p.770) 
Capacidad de empoderar 
 
Consiste en el hecho de conceder, ceder, dar o delegar el poder, el mando y la 
autoridad a los subordinados y otorgarles o conferirles el sentimiento de que son dueños de 
su propio trabajo. 
 
Para Lloyd y Berthelot (1994) en su libro “Desarrolle su potencial al máximo (self-
empowerment), Una guía para el éxito personal”, darle empowerment a alguien, quiere 
decir, “que se le debe dar autoridad para tomar decisiones y actuar, sin tener que buscar 
aprobación cada vez” y añade que esto significa “dejar que la gente use su propia 
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inteligencia, experiencia, intuición y creatividad, para ayudar a que la organización mejore 
y tenga éxito.” También significa “mantener informada a la gente e involucrarla en las 
operaciones de la organización” así como “escucharla y aprovechar sus ideas”. 
 
En este mismo orden de ideas, Wilson (2004) en su Manual del Empowerment, 
“Cómo conseguir lo mejor de sus colaboradores”, expresa que el empowerment “consiste 
en potenciar la motivación y los resultados de todos los colaboradores de una empresa a 
través de la delegación y la transmisión del poder”. 
 
Por el otro lado, la Fundación para las Relaciones Internacionales y el Diálogo 
Exterior (FRIDE) nos dice: “las definiciones [de empoderamiento o empowerment] varían 
según las disciplinas que lo utilicen: psicología, ciencias políticas, educación, derecho o 
economía, entre otras”. Esto incluso puede generar visiones diametralmente opuestas de lo 
que es efectivamente el empoderamiento y de qué manera puede volverse viable. A modo 
de ejemplo, en el campo de la gestión empresarial puede entenderse que una forma de 
empoderar a los empleados es otorgarles la posibilidad de tomar ciertas decisiones y ser 
más autónomos en su trabajo. Sin embargo, esto puede ser tachado, desde otras disciplinas, 
por ser un pseudo-empoderamiento ya que la distribución original del poder al interior de 
la empresa se mantiene intacta. 
 
Desde otro ángulo, tenemos que para el Banco Mundial, el término empoderamiento 
tiene diferentes significados en diferentes contextos socioculturales y políticos, y no es 
fácil de traducir a todos los idiomas. Entre los términos asociados a la idea de 
empoderamiento se encuentran términos como “fuerza personal”, “control”, “poder 
personal”, “elección propia”, e ideas como “vida digna en concordancia con los propios 
valores de la persona”, “capacidad de luchar por los derechos propios”, “independencia”, 




Y así éste, a través de Narayan, Deepa, and Talat (2000) dijeron: “el 
empoderamiento es la expansión de bienes y capacidades de las personas pobres para 
participar en, negociar con, influenciar, controlar, y hacer rendir cuentas a las instituciones 
que afectan sus vidas”. Y si bien reconoce que se trata de un concepto muy específico para 
cada contexto, y que diferentes culturas, grupos y personas lo pueden concebir de diversas 
formas, argumenta que hay cuatro elementos comunes para que los esfuerzos por el 
empoderamiento sean fructíferos: el acceso a la información; la inclusión y la 
participación; la rendición de cuentas; y la capacidad de organización local. 
 
Además, señala tres canales principales por los que el empoderamiento aumentaría la 
efectividad del desarrollo: debido a sus impactos en la buena gobernabilidad y el 
crecimiento; por hacer que el crecimiento sea favorable a los pobres; y al favorecer la 
consecución de los resultados de los proyectos de desarrollo. 
 
Indiscutiblemente, el uso acrítico y laxito que se le suele hacer al término 
“empoderamiento” en la teoría y la práctica oculta un concepto problemático. De hecho, 
indiferentemente de la acepción que usemos del término [de empoderamiento o 
empowerment] encontramos que en la praxis relacionada a cualquiera de los conceptos que 
usemos sale a flote, como punta de iceberg, el “Poder”. 
Capacidad de acompañamiento pedagógico. 
 
Cavalli (2006) “Debe ser entendido como aquella acción que evoluciona de la 
supervisión educativa, definida bajo diferentes conceptos; desde un punto de vista, como la 
gente que acompaña a algunos, o que van en compañía de otros”(p. 1). 
En el sentido de la sicología, el acompañamiento está conformado de acciones 
educativas que le sirven de "andamiaje" (en el sentido vygotskyano del término), que le 
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permiten a un estudiante apropiar las competencias cognitivas, personales y de 
conocimiento, para hacer realidad sus sueños de construirse como persona en la doble 
dimensión, personal y comunitaria, que le permiten ser él, en interacción con comunidades 
y grupos de referencia. 
 
Según Batlle (2010) “Una definición más reciente entiende el acompañamiento 
docente "como propósito y la facilitación de insumos para que los docentes construyan 
estrategias que viabilicen un aprendizaje significativo” (p. 104). 
 
Uno de los aspectos centrales de la función de supervisión y acompañamiento es la 
comunicación, que al ser efectiva por parte del supervisor o acompañante, determina los 
logros institucionales al integrar al ser humano al proceso de cambio y transformación. En 
este sentido, la comunicación es el proceso de enviar un mensaje a un receptor a través de 
canales seleccionados, y recibir retroalimentación para asegurar el mutuo entendimiento. 
 
Según Balzán (2008) nos dice “En aras de estimular y construir un supervisor y 
acompañante eficaz, desde el punto de vista comunicacional, este debe adoptar una 
conducta de escuchar y comprender el punto de vista del personal, tener empatía y saber 
comprender las individualidades del ser humano, mantener la serenidad, preocuparse por el 
bienestar de todos los miembros, poseer autoconfianza y estabilidad emocional; es decir, 
ser un líder, demostrando capacidad en sus actuaciones diarias”. 
 
Capacidad de planeamiento didáctico 
 
Venegas (2012) define planeamiento estratégico de la siguiente manera: 
“Una poderosa herramienta de diagnóstico, análisis, reflexión y toma de decisiones 
colectiva, en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro las 
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organizaciones educativas, para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone 
el entorno, y lograr el máximo de eficiencia y calidad de sus prestaciones” (p. 207). 
 
Igualmente, Lepeley (2002) describe la planificación estratégica como “el camino 
que la dirección de una institución elige para poner en práctica la misión de la 
organización, utilizando los recursos humanos, físicos y financieros en la forma más 
efectiva y eficiente posible” (p. 45).Indiscutiblemente, la planificación estratégica 
representa una herramienta de gran utilidad para la permanencia y desarrollo de toda 
organización ante la complejidad del contexto; sin embargo, el aprendizaje que se obtiene 
a través de su implementación y la capacidad del gestor, de motivar a sus colaboradores, 
representan también aspectos fundamentales para una exitosa implementación de cualquier 
plan. 
 
Ahora bien, el objetivo de esta investigación pretende indagar sobre los procesos de 
planificación para el desarrollo profesional docente. Por lo tanto, la terminología que resta 
por definir corresponde al segundo constructo de la propuesta: el desarrollo profesional 
docente. 
 
Robbins y Coulter (2005) “El objeto de la Planificación estratégica es construir un 
nexo entre la situación actual de la empresa y la situación futura, identificando la ruta para 
mejorar el futuro y para conseguir una ventaja competitiva sustentable a largo plazo, 
considerando el contexto externo e interno”.  
Estas etapas son: 
- Diagnóstico. Pichardo (1984) define como “los problemas y su magnitud, así como 
las causas y consecuencias de los mismos. Se hace un pronóstico de estos 
problemas” (p.14). El diagnóstico es importante porque “la planificación entendida 
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como una toma de decisiones anticipada, necesita fundamentarse en el conocimiento 
de la realidad.” (p.16). 
 
- Formulación. Esta etapa de la planificación, según Pichardo, contempla cuatro 
aspectos: 
 
- Imagen-objetivo. De acuerdo al pronóstico que se tiene del problema o situación, se 
formula la situación que se desea alcanzar en el futuro. Es decir, qué es lo que se 
quiere cambiar. 
 
- Estrategias. Establecer los objetivos, metas y los procedimientos para alcanzarlos. 
 
- Políticas. Definir cuáles son las posiciones y acciones que toman los sujetos 
participantes para solventar los problemas y necesidades y cuáles son las técnicas e 
instrumentos que utilizarán. 
 
- Programación. Es la parte donde se plantea el nivel operativo de la planificación. 
Cómo llevar a la práctica las políticas establecidas. Establecer acciones concretas y 
los responsables de la ejecución y evaluación. 
 
- Ejecución. Aquí se pone en práctica la formulación. Y se requiere controlar y dar 
seguimiento a las acciones. 
 
- Evaluación. Se establecen formas para evaluar la formulación, ejecución y resultados 
obtenidos, producto de la planificación previa. Por lo anterior, se realizan tres tipos 
de evaluación: ex ante, concurrente, y ex post. 
 
- Ajuste. Son medidas correctivas que se dan a lo largo del proceso de ejecución, con 





Aguilera y Gómez (2010) se refiere a la Planificación Institucional como un  marco 
de planificación superior definido normativamente por el Sistema Nacional de 
Planificación. No se desarrolla en el vacío, sino que responde y debe articularse a las 
políticas públicas de mayor nivel definidas en los planes de desarrollo y en los planes 
sectoriales.  
 
Cada institución, al momento de formular su “intención estratégica”, es decir, de 
llevar adelante su Planificación Institucional que se plasma en el Plan de Desarrollo 
Institucional (PDI), debe identificar y definir el marco de planificación superior al que 
debe responder. 
El proceso de planificación institucional cobra sentido en tanto permite una 
participación genuina de todos los actores de la comunidad educativa, por lo que es 
necesario convocar a todos sus actores: directivos, docentes, padres, alumnos, exalumnos, 
personal de la docencia y organizaciones representativas. 
 
Planificación Curricular 
García (2008) define “El planeamiento curricular consiste en recoger las necesidades 
y aspiraciones de la sociedad para darles respuesta educativa, mediante la organización de 
experiencias de aprendizaje que conduzcan al alumno al desarrollo o fortalecimiento de 
sus capacidades, valores, actitudes y destrezas”. 
 
El planeamiento curricular debe concebirse como un proceso integral, ya que debe 
considerar a todos los elementos, procesos y sujetos del currículo de manera integral; debe 
ser participativo, todos los miembros de la comunidad educativa y social deben intervenir; 
debe visualizarse como un proceso permanente, ya que es continuo, de permanente 
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revisión y ajuste; por último, debe ser flexible, ya que en el momento de ejecutarse puede 
ser adaptado a circunstancias o condiciones inesperadas, esto no significa que se va a dar 
la improvisación. 
 
Existen otras definiciones, como la vista por Kaufman R. A. (1973). El cual define a 
la “planificación curricular como la planificación que se ocupa solamente   de determinar 
que debe hacerse, a fin de que posteriormente puedan tomarse decisiones prácticas para su 
implantación”. La planificación es un proceso para determinar “adonde ir” y establecer los 
requisitos para llegar a ese punto de la manera más eficiente y eficaz posible. 
 
Mientras que Ande-Egg- E (1989) la define como la acción consistente en utilizar un 
conjunto de procedimientos mediante los cuales se introduce una mayor racionalidad y 
organización en unas acciones y actividades previstas de antemano con las que se pretende 
alcanzar determinados objetivos, habida cuenta de la limitación de los medios”. 
 
Planificación de la acción pedagógica operativa 
 
García (2008) comenta acerca de “La planificación en lo pedagógico ocupa un lugar 
importante, ya que a partir de ella y con base en un diagnóstico situacional previo, se 
ejecutan las acciones que tienen que ver con el logro de objetivos y metas referidas al 
proceso de enseñanza – aprendizaje”. 
 
Este proceso se puede contemplar y operacionalizar, de acuerdo a la concepción de 
administración educativa que tengan los directores y directoras de las instituciones 
educativas y al enfoque de planificación a través del cual parta para su implementación. 
 
Es el que elabora cada docente y se refiere al diseño de unidades, planes mensuales y 
planes de clase de una determinada área o disciplina en determinado tiempo y espacio. Es 
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un proceso que permite seleccionar, organizar las variadas situaciones y experiencias de 
aprendizaje y evaluación que realizarán los estudiantes de forma individual o en grupo con 
la mediación o conducción del docente para obtener resultados óptimos en el desarrollo de 
las competencias e indicadores de logro propuestos. El planeamiento didáctico es 
necesario porque evita la rutina, posibilita la reflexión previa sobre las distintas 
alternativas para desarrollar la tarea docente.  
 
Evita las improvisaciones y dudas que provoca el trabajo desordenado y poco eficaz, 
permite actuar con seguridad sobre la base prevista. Cabe mencionar que la flexibilidad del 
nuevo currículo, y la incorporación de los diferentes recursos de apoyo al planeamiento 
didáctico como: libros de textos, cuaderno de trabajo, tecnología, etc. Propiciará la 
creatividad de las y los docentes en el desarrollo de actividades en su práctica docente. 
 
El docente debe de concebir el Planeamiento Didáctico, como un proceso 
metodológico fundamental. Debe ser el producto en que se resumen las acciones y 
decisiones previstas para el cumplimiento de las competencias, los indicadores de logro y 
los contenidos. El docente debe tener conocimientos y dominar algunas técnicas de 
enseñanza y evaluación que le permitan planificar, conducir y evaluar las situaciones en 
las que el proceso de enseñanza aprendizaje tendrá lugar. 
 
Características del planeamiento didáctico 
 
- Flexible: Constituye una guía de trabajo, el cual debe permitir ajustes para mejorar 
los procesos de enseñanza aprendizaje. 
  
- Permanente: Debe ser un proceso continuo y dinámico. Debe existir continuidad 




- Preciso: se refiere al trabajo curricular que realizan los y las estudiantes y docentes 
en el contexto en que interactúan, con propósitos definidos de enseñar y aprender. 
 
Los elementos del plan deben ser enunciados con precisión, dentro de la flexibilidad 
necesaria y debe ser: 
 
- Relevante: Es necesario como instrumento de trabajo del docente. Todo docente 
debe hacerlo de la mejor manera posible, usarlo y consultarlo tantas veces sea 
necesario.  
 
- Coherente: Debe existir una adecuada coherencia entre el planeamiento de aula con 
los documentos curriculares, así como congruencia entre los procesos y elementos 
del plan.  
 
- Pertinente: Debe responder a las competencias educativas, a los indicadores de logro, 
los avances en la ciencia y la técnica, así como a las necesidades, aspiraciones, del 
medio sociocultural y natural de las y los estudiantes.  
 
- Prospectivo: Como proceso de previsión permite una visión global anticipada y 
proyectiva de la tarea educativa.  
 
- Participativo: Aunque es responsabilidad de los y las docentes, el planeamiento 
didáctico, requiere de la interacción de otros miembros de la Comunidad Educativa, 
que pueden aportar insumos valiosos sobre necesidades e intereses que deben 




- Funcional: Debe ser un proceso que oriente en forma ágil la labor del y la docente, 
que le ayuden a tomar decisiones, retroalimentar el proceso, y ofrecerle seguridad en 
su función. 
Capacidad de conducción de procesos didácticos. 
 
La didáctica es la rama de la Pedagogía que se encarga de buscar métodos y técnicas 
para mejorar la enseñanza, definiendo las pautas para conseguir que los conocimientos 
lleguen de una forma más eficaz a los educandos. Esta disciplina sienta los principios de la 
educación y sirve a los docentes a la hora de seleccionar y desarrollar contenidos persigue 
el propósito de ordenar y respaldar tanto los modelos de enseñanza como el plan de 
aprendizaje. Se le llama acto didáctico a la circunstancia de la enseñanza para la cual se 
necesitan ciertos elementos: el docente (quien enseña), el discente (quien aprende) y el 
contexto de aprendizaje. 
 
Rodríguez (1985:53) planteó el acto didáctico como acto sémico, como proceso en el 
que el contenido se torna signo compartido para emisor y receptor. “En último término, 
cabría concluir que la enseñanza, el acto didáctico, no es otra cosa que una modalidad 
concreta del proceso comunicativo, un tipo especial de comunicación”… “La 
identificación de los procesos comunicativos con procesos de enseñanza – aprendizaje 
comienza a convertirse ya en un lugar común en la bibliografía científica” El autor al 
presentar su modelo de acto didáctico nos propone tres modelos de acto didáctico y su 
reducción: 
  
- El modelo didáctico informativo; con un carácter unidireccional y un solo emisor. 




- El modelo didáctico interactivo; en el que se produce una alternancia continua del 
emisor. “La interacción, la transacción informativa de carácter diagonal presentada 
de tal modo que una intervención determina la otra, y ésta a su vez condiciona la 
siguiente”. (Rodríguez, 1985:73)  
 
- El modelo didáctico retroactivo; síntesis de los dos anteriores. El profesor aprovecha 
lo que el alumno responde o pregunta y, a partir de aquí, propone una nueva 
pregunta, reconduce el desarrollo. 
 
Si bien los estudios que explican las funciones de los líderes pedagógicos han 
determinado y generalizado estas en tres o cuatro áreas principales (entendidas como 
planificación, evaluación y organización), en función de asegurar y obtener evidencias 
sobre las prácticas pedagógicas, la supervisión cumple una función clave en el desarrollo 
organizacional de las instituciones, que abarca una amplia gama de ámbitos, incluyendo el 
de la educación. Junta Nacional de Jardines Infantiles (2004) En Chile, el proceso: “La 
Reforma de la Educación ha puesto de relevancia la necesidad de fortalecer la función de 
apoyo, supervisión y acompañamiento a las instituciones educacionales, en el 
convencimiento de que estos procesos son básicos para la construcción de un 
mejoramiento sistemático de la educación chilena. (p. 3)”. 
 
Lo anterior ha sido corroborado por la OCDE (Organización para la Cooperación y el 
Desarrollo Económico), JUNJI, (2004) como parte de una evaluación de la política 
educacional chilena, estableciendo que, pese a “Los esfuerzos sistemáticos de mejorar el 
acceso y la calidad de la educación, no se ha logrado mejorar sustantivamente los resultados 
del sistema. Lo anterior lo atribuye al débil vínculo que existe entre las reformas en marcha, 
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la formación inicial de los profesores y la supervisión de las prácticas docentes en la sala de 
clases” (p. 4). 
 
Etimológicamente, el término supervisión deriva de los vocablos latinos ‘super’ sobre 
y ‘visum’ ver, lo que significa “ver sobre, revisar, vigilar”. 
 
Según Lastarria (2008). “Existen innumerables definiciones y opiniones sobre 
supervisión educativa, pero todas coinciden en considerarla como el eje que impulsa las 
acciones de mejoramiento y perfeccionismo del currículo; su papel fundamental es el de 
determinar situaciones (…) la evaluación del docente, el liderazgo del currículum y la 
administración escolar. 
 
Desde los primeros estudios que se han realizado, el supervisar se entendía como una 
acción de fiscalización marcada de autoridad sobre el personal supervisado; sin embargo, ha 
evolucionado cómo se entiende el concepto, y ha llegado a definirse como un proceso único 
e integral, cuya acción va dirigida a asesorar, ayudar, apoyar, a compartir, a contribuir para 
que el docente en servicio progrese en su propia formación y en el mejor desempeño de la 
praxis pedagógica, que le faciliten el desarrollo de los aprendizajes y el logro de los objetivos 
educacionales.  
 
El progresar y hacer progresar es una acción permanente, orientada para conocer, 
investigar, asesorar, estimular, dar y difundir lo que los demás están en capacidad de ofrecer, 
y fundamentalmente es un servicio público, útil, un proceso democrático, donde un grupo 
de individuos trabajan de manera mancomunada, en pos de la construcción y logro de metas. 
 
“Esta nueva concepción de la supervisión ha llevado a realizar la analogía con el 
acompañamiento pedagógico que a diario utiliza el líder pedagógico, y cuyo objetivo es 
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orientar a través de procesos técnicos, desarrollar destrezas y mantener la sensibilidad por 
medio de las relaciones humanas” (Brigg, 2000). 
 
 Según Balzán  (2008) “La capacidad del supervisor/acompañante adquiere relevancia 
al sensibilizar la conducta de los trabajadores, orientándolos y desarrollando destrezas que 
conducirían al logro de los objetivos educacionales 
 
En educación, la supervisión está dada de acuerdo con enfoques o modelos, uno de los 
cuales se divide en cuatro categorías: de inspección, tecnológico, clínico y crítico; en sentido 
estricto, en el ámbito de la educación ha cobrado mayor fuerza el modelo de supervisión 
crítica, cuyos parámetros están relacionados por cuatro elementos: descripción para señalar 
hechos de la práctica, contradicciones y acontecimientos significativos; la información, 
donde se determinan las relaciones entre los acontecimientos; la confrontación, para 
determinar las causas, razones y concepciones que apoyan las teorías, y, finalmente, la 
reconstrucción, que determina cómo se cambia o hace en forma eficiente la supervisión o 
acompañamiento. 
Mogollón (2006) “Este modelo se centra en la acción del supervisor-supervisado o 
acompañante-acompañado y su tarea, que influyen en las prácticas institucionales y dentro 
del aula” (p.1).Un segundo modelo de supervisión escolar es el “democrático y centrado en 
lo pedagógico: la supervisión ampliada”  Este modelo influye y aporta a los ámbitos de: 
- La evaluación de los aprendizajes y de la misma institución, y sus procesos de cambio. 
- Autoevaluación y mejora continua. Aprendizaje organizacional. 
- Liderazgo pedagógico y transformacional 
- La inclusión de estrategias de orientación al estudiante. 
- La formación de equipos de trabajo. 




Otro modelo de supervisión es el uso de la supervisión clínica y de mentores, como 
estrategias efectivas para implantar la supervisión (Sergiovanni y Starratt, 2007). 
A pesar de las diferencias que puedan existir entre ambos enfoques, estos comparten 
varios elementos, que son beneficiosos para el proceso de supervisión. Son los siguientes: 
- Ambas estrategias focalizan en el proceso de enseñanza-aprendizaje en la sala de clase. 
- Utilizan la supervisión como un proceso formativo. 
- Los maestros asumen roles de co-supervisores. 
- Toman en consideración los factores que inciden en la enseñanza y en el aprendizaje, 
sin establecer obstáculos ni límites entre ambos procesos. 
- Contribuyen a crear redes de comunicación entre los maestros del núcleo escolar. 
 
2.3   Definición de términos básicos 
 
Aprendizaje: Proceso a través del cual se modifican y adquieren habilidades, 
destrezas, conocimientos, conductas o valores como resultado del estudio, la experiencia, 
la instrucción, el razonamiento y la observación. 
 
Calidad: Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite caracterizarla y 
valorarla con respecto a las restantes de su especie. 
 
Capacidad: Circunstancia o conjunto de condiciones, cualidades o aptitudes, 
especialmente intelectuales, que permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una 
función, el desempeño de un cargo, etc. 
 
Conocimiento: El conocimiento es un conjunto de información almacenada 
mediante la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), o a través de la introspección (a 
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priori). En el sentido más amplio del término, se trata de la posesión de múltiples datos 
interrelacionados que, al ser tomados por sí solos, poseen un menor valor cualitativo. 
 
Didáctica: Es la rama de la Pedagogía que se encarga de buscar métodos y técnicas 
para mejorar la enseñanza, definiendo las pautas para conseguir que los conocimientos 
lleguen de una forma más eficaz a los educados 
 
Liderazgo: El liderazgo es la función que ocupa una persona que se distingue del 
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organización que 
preceda, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta común. 
Por esta razón, se dice que el liderazgo implica a más de una persona, quien dirige (el 
líder) y aquellos que lo apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su posición de 
forma eficiente. 
 
Pedagogía: Es el conjunto de los saberes que están orientados hacia la educación, 
entendida como un fenómeno que pertenece intrínsecamente a la especie humana y que se 
desarrolla de manera social. La pedagogía, por lo tanto, es una ciencia aplicada con 
características psicosociales que tiene la educación como principal interés de estudio. 
 
Profesional: Quien ejerce una profesión (un empleo o trabajo que requiere de 
conocimientos formales y especializados). Para convertirse en profesional, una persona 
debe cursar estudios (por lo general, terciarios o universitarios) y contar con un diploma o 
título que avale los conocimientos adquiridos y la idoneidad para el ejercicio de la 
profesión. 
 
Talento: Se trata de la capacidad para ejercer una cierta ocupación o para 
desempeñar una actividad. El talento suele estar asociado a la habilidad innata y a la 









Hipótesis y Variables 
 
3.1  Hipótesis 
 
Las hipótesis constituyen dentro de la investigación las conjeturas razonadas que 
sujetas a comprobación empírica. Por tanto, la investigación tuvo las siguientes hipótesis: 
 
3.1.1. Hipótesis general 
 
La calidad del talento humano se relaciona de manera significativa con el liderazgo 
pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la 
Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
 
- El conocimiento profesional y la capacidad de planeamiento didáctico se relacionan 
significativamente, en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
- El nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos se relacionan significativamente en la Facultad de Administración de la 





Variable X: Calidad del talento humano  
“El concepto de talento es integral, donde la interacción de las habilidades de una 
persona, sus características innatas, sus conocimientos, experiencias, inteligencia, pericia, 
actitud, carácter e iniciativa constituyen las competencias para aprender y desarrollarse en 
diferentes contextos. Es un término que se encuentra en el vocabulario de muchos y de 
pocos que saben que cuentan con talento y esto nos lleva a cuestionarnos qué talentosos 
somos o podemos llegar a ser” (Lozano, 2007, p.149) 
Indicadores:  
- Conocimiento profesional 
- Nivel de experticia profesional 
 
Variable Y: Liderazgo pedagógico 
 
El liderazgo se define como aquella influencia que se tiene sobre alguien más con un 
propósito específico y definimos al seguidor como alguien que se deja influenciar por un 
líder para llevar a cabo una tarea, líder y seguir son los dos componentes de un equipo 
jerárquico de trabajo. Por eso puede decirse que no existe el líder si no tiene alguien que lo 
siga ni el seguidor no lo es si no está bajo la tutela de un líder. 
 
Indicadores: 
- Capacidad de planeamiento didáctico 




                                                                               
3.3 Operacionalización de las variables 
Tabla 1. 
Operacionalización de la variable: Calidad del talento humano 






- ¿Qué nivel de importancia le atribuye a poseer una habilidad 
profesional eficiente para demostrar un conocimiento adecuado? 
- ¿Cómo consideraría al demostrar sus destrezas genere un 
conocimiento profesional conveniente? 
- ¿Cómo consideraría que al poner en prueba sus capacidades 
demuestre un conocimiento elevado? 
- ¿Cómo consideraría la importancia del conocimiento para el 
desenvolvimiento de su persona? 
- ¿Cómo consideraría que el poseer conocimiento le permita 
enseñar o demostrar sus habilidades? 
- ¿Cómo consideraría que la comunicación interactiva le permita 
compartir información? 
- ¿Cómo consideraría que el poseer conocimiento le permita 
determinar si una persona es un profesional competente? 
- ¿Cómo consideraría la importancia de impulsar la innovación e 
investigación? 
- ¿Cómo consideraría que el compartir información adecuada 
demuestre que es un profesional eficaz? 
- ¿Cómo consideraría que mediante la experiencia se puede 


















- ¿Cómo consideraría que el tener experiencia, le permita poseer 
cierto grado de experticia profesional? 
- ¿Cómo consideraría que su habilidad en una determinada área 
demuestre su competencia? 
- ¿Cómo consideraría si las competencias demostradas en 
diferentes campos demuestran sus habilidades? 
- ¿Cómo consideraría identificar la aplicación de principios 
teóricos de experticia profesional? 
- ¿Cómo consideraría el alto grado de autonomía de la experticia 
profesional? 
- ¿Cómo consideraría el permitir la distribución de recursos 
sustanciales en el ámbito educativo? 


















Operacionalización de la variable: Liderazgo pedagógico 







- ¿Qué nivel de importancia le atribuye a integrar diversas técnicas 
para generar el planeamiento didáctico? 
- ¿Cómo percibe el permitir seleccionar varias situaciones en lo 
educativo? 
- ¿Cómo percibe el integrar más evaluación a los estudiantes? 
- ¿Cómo percibe la importancia de incorporar los diferentes recursos 
de apoyo? 
- ¿Cómo percibe el desarrollo de un proceso metodológico 
fundamental en el planeamiento didáctico? 
- ¿Cómo percibe la importancia de generar técnicas en el ambiente 
didáctico? 
- ¿Cómo percibe el inducir la interacción entre docentes y alumnos 
para que sea más relevante? 
- ¿Cómo percibe que el planeamiento didáctico sea prospectivo 


















- ¿Cómo percibe la importancia de buscar métodos y técnicas para 
desarrollar la capacidad de conducción? 
- ¿Cómo percibe el desarrollar contenidos didácticos que genere un 
incremento en la capacidad de procesos didácticos? 








- ¿Cómo percibe que la visión curricular atiende las metas y 
objetivos? 
- ¿Cómo percibe de que un enfoque de sistemas tenga en cuenta la 
entrada, proceso y salida? 
- ¿Cómo percibe el modelo didáctico informativo se establezca en 
una conferencia? 
- ¿Cómo percibe que el modelo interactivo genere la transmisión de 
información entre docente y alumnos? 
- ¿Cómo percibe que el modelo retroactivo genere el diálogo a 
profundidad entre dos personas? 
- ¿Cómo percibe que sea imprescindible seguir el planeamiento de 











4.1 Enfoque de investigación 
 
El marco metodológico que hemos seleccionado para nuestra investigación la sitúa 
dentro del enfoque cuantitativo. Por lo tanto, para probar nuestra hipótesis recurriremos a 
datos numéricos proporcionados por la medición a través del instrumento y la información 
obtenida se procesará estadísticamente, al respecto nos dicen Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) que: 
 
“El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de procesos) es 
secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o eludir 
pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de 
una idea que va acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de 
investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De 
las preguntas se establecen hipótesis y determinan variables; se traza un plan para 
probarlas (diseño); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las 
mediciones obtenidas utilizando métodos estadísticos, y se extrae una serie de conclusiones 




De aquí podemos deducir que este enfoque está volcado a la medición de las 
cantidades en relación a los indicadores de las variables. Si se quiere seguir este camino, es 
necesaria una adecuada delimitación del problema para que al momento de realizar las 
mediciones estas se den sobre cuestiones específicas de la realidad, de acuerdo al método 
que rige la ciencia. 
 
Se debe tener cuidado de que otras hipótesis sobre la causa del fenómeno estudiado 
que no hayan sido incluidas en el estudio queden casi o completamente descartadas, esto 
ayudará a disipar posibles dudas sobre la validez haciendo muy improbable el error. Una 
vez hecho esto, se mide con ayuda de los instrumentos, se procesa estadísticamente y se 
contrastan los datos obtenidos con las hipótesis para verificar su veracidad. 
 
Otra característica de esta investigación es que trata de ser lo más objetiva posible, 
dejando de lado la influencia de las creencias, temores o prejuicios del investigador. El 
patrón que aquí se sigue es predecible y responde a una estructura, por lo que la 
investigación puede replicarse y confirmar los resultados obtenidos. 
 
A nivel lógico, se sigue el patrón deductivo pasando de lo general, en este caso la 
teoría, hacia los casos específicos o particulares expresados en la hipótesis; al contrastar 
esta, se puede afirmar que se ha producido conocimiento. Esta contrastación siempre se da 
sobre un objeto que sea considerado como susceptible de medición por los criterios 
científicos. 
 
4.2. Tipo de investigación 
          





Por último, de las tres posibilidades que ofrece el diseño transaccional, escogeremos 
el alcance correlacional-causal debido a que deseamos establecer relación entre dos 
variables. Sobre esto Hernández et al. (2014) nos mencionan que: 
 
“Los diseños correlaciónales-causales pueden limitarse a establecer relaciones entre 
variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones causales. 
Cuando se limitan a relaciones no causales, se fundamentan en planteamientos e hipótesis 
correlaciónales; del mismo modo, cuando buscan evaluar vinculaciones causales, se basan 
en planteamientos e hipótesis causales” (p. 157). 
 
 Como hemos mencionado, nuestro objetivo es determinar el nivel  de calidad del 
talento humano y en qué medida se relaciona con el liderazgo pedagógico en la Facultad 
de Administración de la Universidad Inca Garcilazo dela Vega Filial Chincha en el año 
2018, por lo que consideramos al marco metodológico escogido como el más adecuado 
para esta investigación. 
 
4.3. Diseño de investigación 
 
El diseño utilizado es descriptivo 
 
Seleccionar un diseño de investigación significa trazar un plan estratégico para 
responder a las preguntas de investigación planteadas al inicio. 
 
Cortes e Iglesias (2004) nos hacen una pregunta, ¿Qué relación existe entre el tipo de 
estudio, las hipótesis y el diseño de la investigación? 
 
El planteamiento del problema, y el marco teórico nos indican si un estudio se 
iniciará con fines exploratorios, descriptivos, correlacionales o explicativos.  Asimismo, el 
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tipo de estudio nos indicará la forma de plantearnos las hipótesis, y sobre la base de ello se 
seleccionará el tipo de diseño de investigación a aplicar.  
 
Es decir, el tipo de diseño a elegir se encuentra condicionado por el problema a 
investigar, el contexto que rodea la investigación, el tipo de estudio a efectuar y la forma 
de haber planteado las hipótesis (p. 29). 
         
 El siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño: 
                                     O1 
 
  
    M                                   r 
                          
                               
                                   O2 
Donde: 
M: Muestra 
r : Correlación  
1: Calidad en talento humano 
2: Liderazgo pedagógico  
 




N = 54 docentes de la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo 






54 docentes de la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo dela 
Vega Filial Chincha. 
 




Las técnicas de recolección de datos, son definidas por Tamayo y Tamayo (2001), 
como la expresión operativa del diseño de investigación y que específica concretamente 
como se hizo la investigación. La encuesta es una técnica de investigación que consiste en 
una interrogación verbal o escrita que se realiza a las personas con el fin de obtener 
determinada información necesaria para una investigación. 
 
Cuando la encuesta es verbal se suele hacer uso del método de la entrevista; y 
cuando la encuesta es escrita se suele hacer uso del instrumento del cuestionario, el cual 
consiste en un documento con un listado de preguntas, las cuales se les hacen a la personas 
a encuestar. 
 
Una encuesta puede ser estructurada, cuando está compuesta de listas formales de 
preguntas que se le formulan a todos por igual; o no estructurada, cuando permiten al 
encuestador ir modificando las preguntas en base a las respuestas que vaya dando el 
encuestado. 
 
Las encuestas se les realizan a grupos de personas con características similares de las 
cuales se desea obtener información, por ejemplo, se realizan encuestas al público 
objetivo, a los clientes de la empresa, al personal de la empresa, etc.; dicho grupo de 
personas se les conoce como población o universo. Y para no tener que encuestar a todos 
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los integrantes de la población o universo, se suele hacer uso de la técnica del muestreo, 
que consiste en determinar, a través de una fórmula, un número de personas representativo 
de la población o universo a estudiar; dicho número representativo de personas se le 
conoce como muestra. Al obtener una muestra y hacer las encuestas al número de personas 
que ésta indica, se puede obtener información precisa, sin necesidad de tener que encuestar 
a toda la población o universo. 
 
Esta técnica permitió recoger información de manera directa a través de la aplicación 
de un cuestionario presencial. En nuestro caso se entregarán los cuestionarios a los 
encuestados a efectos que fijen sus respuestas y posteriormente nos devuelvan el formato 




Al utilizar el instrumento de medición, se procura vincular conceptos abstractos con 
indicadores empíricos, mediante clasificación y/o cuantificación, para reunir los requisitos 
de confiabilidad y validez; la confiabilidad se refiere al grado en que la aplicación repetida 
de un instrumento de medición al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados; la 
validez refiere al grado en que un instrumento de medición mide realmente la(s) 
variable(s) que pretende medir. Los instrumentos que se prevé utilizar son: 
- Cuestionario “Calidad del talento humano”  
- Cuestionario “Liderazgo pedagógico”. 
 
4.6    Tratamiento estadístico 
 
Se utilizarán estadísticos de medida central para los resultados descriptivos. Mientras 
que, para realizar la comparación entre las diferentes variables, se hará uso del estadístico 
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T de Student, y del ANOVA, según el caso observado. Así mismo, para determinar la 
relación entre las variables estudiadas, se tomó en cuenta r de Pearson, y el modelo de 
regresión lineal múltiple para determinar el modelo explicativo de la investigación. 
Acopiada la información relacionada a las variables de la hipótesis se procederá a ordenar 
la información a fin de proceder a su procesamiento estadístico, para lo cual se procederá 
de la manera convencional: 
 
Una vez seleccionada la muestra se procedió a aplicar los instrumentos de forma 
colectiva. 
Luego de aplicadas dichas pruebas se pasó a calificarlas primero manualmente, para 
luego realizar un control de las pruebas, depurando aquellas mal contestadas, ya sea con 
más de una alternativa marcada o con un ítem sin responder. Las pruebas eliminadas 
fueron reemplazadas por otras tomadas previniendo que sucedería esto. Posteriormente se 
procederá a asegurar la rigurosidad de la calificación y el control de calidad del mismo. 
 
Finalmente, se armó una base de datos para que éstos son procesados utilizando el 
paquete estadístico SPSS Versión 22.0 para Windows, el cual permitirá realizar el análisis 
que requerirá la presente investigación, como la correlación de Pearson, utilizada para 
relacionar en parejas nuestras variables y la regresión múltiple para detectar si la variable 
motivación laboral es predictora de las competencias de los docentes, entre otros 
estadísticos de frecuencia. 
 
4.7 Procedimiento estadístico 
 
El cálculo de medida de resumen e indicadores, la descripción, análisis e 




- Media Aritmética: Es la medida de tendencia central más utilizada y puede 
definirse como el promedio aritmético de una distribución. Es la suma de todos los 
valores dividida por el número de casos. Es una medida solamente aplicable a 
mediciones por intervalos o de razón.  
Es la sumatoria de un conjunto de puntajes divididos por el número total de los 
mismos. Es el centro de gravedad de la distribución. 
   
 
 
- Moda: Es la medida de tendencia central, que se define como el valor que se 





Li = Límite inferior del intervalo moda. 
A = Amplitud del intervalo moda 
fi+1 = Frecuencia absoluta posterior al intervalo moda 
fi-1 = Frecuencia absoluta anterior al intervalo moda 
- Mediana: Es el valor que divide a la distribución por la mitad. Esto es, la mitad de 
los casos caen por debajo de la mediana y la otra mitad se ubica por encima de la 
mediana. La mediana refleja la posición intermedia de la distribución. Es el valor 
que divide a una distribución de frecuencias por la unidad, una vez ordenados los 









Li-1 = Límite inferior anterior al intervalo mediana. 
A = Amplitud del intervalo mediana 
Fi-1 = Frecuencia acumulada anterior al intervalo mediana 
fi = Frecuencia absoluta del intervalo median 
N = Total de datos 
 
- Desviación Estándar: Es el promedio de desviación de las puntuaciones con 
respecto a la media. Esta medida es expresada en las unidades originales de medición 
de la distribución. Se interpreta en relación con la media. Cuando mayor es la 
dispersión de los datos alrededor de la media, mayor es la desviación estándar. 
 
- Varianza: Es aquella medida de dispersión que ostenta una variable aleatoria 
respecto a su esperanza. Sirve para identificar a la media de las desviaciones 
cuadráticas de una variable de carácter aleatorio, considerando el valor medio. 
 
Cálculo del Coeficiente de Correlación entre las variables. 
Emplear el Alpha de Cronbach para medir la confiabilidad de los instrumentos. 
Se empleará para prueba estadística del Chi Cuadrado (X’) para constatar las 
hipótesis y determinar la relación entre las variables. 
 
- Prueba de hipótesis: En la prueba de hipótesis se utiliza R de Pearson. Es una 
prueba estadística que se utilizará para evaluar si dos grupos difieren entre sí de 
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manera significativa respecto a sus medias. La prueba “t” se identificará los grados 
de libertad, los cuales constituyen el número de maneras en que los datos pueden 
variar libremente. 





























                                                                Capítulo V. 
Resultados 
 
5.1.  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.1.1 Validez  
 
La validez se refiere al grado en que una prueba proporciona información que es 
apropiada a la decisión que se toma. La confiabilidad tiene que ver con la exactitud y 
precisión del procedimiento de medición. Los coeficientes de confiabilidad proporcionan 
una indicación de la extensión, en que una medida es consistente y reproducible. La 
utilidad práctica está relacionada con factores, tales como: economía, conveniencia e 
interpretación para determinar si una prueba es práctica para usarla ampliamente. Para ello, 
recurrimos a la opinión de docentes de reconocida trayectoria de distintas universidades del 
país. Los cuales determinaron la adecuación muestral de los ítems de los instrumentos. A 
ellos se les entregó la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de validación 
donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad 
técnica de representatividad y la calidad del lenguaje. 
   
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la 
existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems 
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constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. Asimismo, 
emitieron los resultados que se muestran en la tabla 3. 
Tabla 3. 
 
Nivel de validez del cuestionario, según el tipo de expertos 
 
Expertos 
Calidad del talento 
humano 
Liderazgo pedagógico 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Víctor Bendezú Hernández 82 82 % 80 80 % 
2. Dr. José Rubén Mora Santiago 82 82 % 80 80 % 
3. Dra. Luis Magno Barrios Tinoco 82 82 % 80 80 % 
Promedio de valoración 82 82 % 80 80 % 
Fuente. Instrumentos de opinión de expertos 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a la calidad  del talento humano y su relación con el liderazgo pedagógico en la 
Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, 
año 2018, para determinar el nivel de validez, tal como demuestra en la siguiente tabla. 
Tabla 4. 
Valores de los niveles de validez para la variable X: Calidad del talento humano 
 Valores Nivel de validez 




51-60 Muy bajo 
Fuente. Cabanillas (2004, p. 76). 
Tabla 5. 
 
Valores de los niveles de validez para la variable Y: Liderazgo pedagógico 
 
Valores Nivel de validez 




51-60 Muy bajo 
Fuente. Cabanillas (2004, p. 76). 
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Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario del 
calidad el talento humano obtuvo un valor de 82% y el cuestionario de Liderazgo 
pedagógico obtuvo el valor de 80%, podemos deducir que ambos instrumentos tienen una 
buena validez. 
 
Cuestionario 1: “Calidad del talento humano” 
 
El cuestionario permitió valorar los aspectos relacionados a las dimensiones 
“Conocimiento profesional”, y “Nivel de experticia profesional” a través de 17 ítems. Se 
trata de un instrumento a través del cual los docentes dieron a conocer su percepción sobre 
la calidad del talento humano en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
 
Prueba de confiabilidad del Cuestionario 1: “Calidad del talento humano” 
 
La confiabilidad responde a la pregunta ¿con cuánta exactitud los ítems, reactivos o 
tareas representan al universo de donde fueron seleccionados? El término confiabilidad 
“Designa la exactitud con que un conjunto de puntajes de pruebas mide lo que tendrían que 
medir” (Ebel, 1977, citado por Fuentes, op. Cit., p. 103). 
 
Para la prueba de confiabilidad del cuestionario “Calidad del talento humano”, se 
aplicó la prueba estadística Alfa de Cronbach. En psicometría, el Alfa de Cronbach es un 
coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida. Se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
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a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
 
Alfa es por tanto un coeficiente de correlación al cuadrado que, a grandes rasgos, 
mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos 
los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más 
se acerque el índice al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad 
respetable a partir de 0,80. 
 
La fórmula de Alfa de Cronbach: 
 
Dónde: 
K: El número de ítems 
Si^2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 
Para obtener la confiabilidad del instrumento “Calidad del talento humano” 
 
- Se determinó una muestra piloto de 15 docentes de la Facultad de Administración 
de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha. 
- Se aplicó el cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra. 
- Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS 
































Confiabilidad del cuestionario “Calidad del talento humano” 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,876 17 
*Aplicado a una muestra de 54 docentes   
 
Aplicando el cuestionario de 17 ítems a una muestra piloto de 15 docentes de la 
Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha. Se 
obtiene un valor de alfa de 0,876, este valor indica que el test tiene alta consistencia 
interna. 
 
Validez Estadística del instrumento 
  
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo para 
tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un análisis 
factorial exploratorio. En este contexto, la validez de construcción responde a la pregunta 
¿qué proporción de la varianza o variabilidad en las puntuaciones de los encuestados en el 
test se puede atribuir a la variable que mide?  Para dar a una respuesta a esta interrogante 
el análisis factorial se realizó con la técnica de los componentes principales. 
  
Previamente, se comprobó la idoneidad de la matriz de intercorrelaciones de los 
ítems del Test para ser sometido al análisis factorial, aplicando el test de esfericidad de 
Bartlett y el índice de adecuación de muestreo (KMO) para cada una de las variables que 
se pretende medir con el cuestionario denominado “Calidad del talento humano”, así 







Resultados KMO y prueba de Bartlett aplicado a la Calidad del talento humano. 
 
Medida de adecuación muestral de Káiser-Meyer-Olkin. 0,712 
 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 116,451 
Grados de libertad 53 
Valor de significancia 0,000 
 
La medida de adecuación muestral del test de Káiser – Meyer – Olkin es de 0,712, 
como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems 
de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
  
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0,05, 
se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es 
una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 
una sola identidad. 
 
Cuestionario 2: “Liderazgo pedagógico” 
El cuestionario permitió valorar los aspectos relacionados a las dimensiones 
“Capacidad de planeamiento didáctico “y “Capacidad de conducción de procesos 
didácticos.” A través de 17 ítems. Se trata de un instrumento a través del cual los docentes  
dieron a conocer su percepción sobre el liderazgo pedagógico en la Facultad de 





Prueba de confiabilidad del cuestionario 2: “Liderazgo pedagógico” 
 
La confiabilidad se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados 
obtenidos. Es decir, se refiere al grado en que la aplicación repetida del instrumento, al 
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. 
 
Para la prueba de confiabilidad del cuestionario “Liderazgo pedagógico”, se aplicó la 
prueba estadística Alfa de Cronbach. En psicometría, el Alfa de Cronbach es un 
coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida. Se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
 
Alfa es por tanto un coeficiente de correlación al cuadrado que, a grandes rasgos, 
mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos 
los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. 
 
Su interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al extremo 1, mejor es la 
fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80. 
 
La fórmula de Alfa de Cronbach: 































K: El número de ítems 
Si^2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Para obtener la confiabilidad del instrumento “Liderazgo pedagógico”: 
 
- Se determinó una muestra piloto de 35 docentes. 
- Se aplicó el cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra. 
- Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS  




Confiabilidad del cuestionario “Liderazgo pedagógico” 
 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,885 17 
 
Aplicando el cuestionario de 17 ítems a una muestra piloto de 15 docentes se 
obtiene un valor de alfa de 0,885, este valor indica que el test tiene alta consistencia 
interna, lo que garantiza que en la aplicación repetida del instrumento, al mismo sujeto u 




Se procedió a comprobar la idoneidad de la matriz de intercorrelaciones de los ítems 
del Test para ser sometido al análisis factorial, aplicando el test de esfericidad de Bartlett y 
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el índice de adecuación de muestreo (KMO) para cada una de las variables que se pretende 
medir con el instrumento, así determinar la unicidad de cada parte del mismo. 
 
Tabla 9. 
Resultados KMO y prueba de Bartlett aplicado al liderazgo pedagógico 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,608 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
 
Chi-cuadrado aproximado 107,416 
Grados de libertad 53 
Valor de significancia 0,000 
 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,608, 
como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems 
de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0,05, 
se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es 
una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 
una sola identidad. 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
A continuación, presentamos las tablas y figuras en relación a las variables en 
estudio: Calidad del talento humano y su relación con el liderazgo pedagógico. 
 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la calidad del talento humano 
El sistema de control tanto a nivel mundial como alcance nacional ha tenido sus 
orígenes en el control financiero, tomando enseguida otros ámbitos como el 
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administrativo, siempre en vista de controlar lo concerniente a las operaciones del estado 
mediante sus servidores. 
 
En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, se determinó que el 19% de los 
docentes encuestados, califica como “muy bajo” la calidad de talento humano en la 
universidad, el 15% lo califica como “bajo”. En tanto que, el 22% de los encuestados lo 
consideran como “medio”. Por consiguiente, el 11% de los encuestados califica como 
“alto”. Finalmente el 33 % de los docentes encuestados califica como “muy alto” la  
calidad de talento humano de la universidad Inca Garcilazo de la vega. 
Tabla 10. 
Percepción sobre la calidad de talento humano. 
 





Muy bajo 10 18.52% 19% 19% 
Bajo 8 14.81% 15% 34% 
Medio 12 22.22% 22% 56% 
Alto 6 11.11% 11% 67% 
Muy alto 18 33% 33% 100% 
Total 54 100% 100%  




























Análisis descriptivo de la percepción sobre el conocimiento profesional 
En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, se determinó que el 22% de los 
docentes encuestados, califica como “muy bajo” el conocimiento profesional en la 
universidad, el 19% lo califica como “bajo”. En tanto que, el 9% de los encuestados lo 
consideran como “medio”. Por consiguiente, el 17% de los encuestados califica como 
“alto”. Finalmente, el 33 % de los docentes encuestados califica como “muy alto” el 
conocimiento profesional en los docentes de la universidad Inca Garcilazo de la vega. 
 
Tabla 11. 
Percepción sobre el conocimiento profesional. 
 





Muy bajo 12 22.22% 22% 22% 
Bajo 10 18.52% 19% 41% 
Medio 5 9.26% 9% 50% 
Alto 9 16.67% 17% 67% 
Muy alto 18 33% 33% 100% 
Total 54 100.0% 100%  







































Análisis descriptivo de la percepción sobre el nivel de experticia profesional. 
En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, se determinó que el 17% de los 
docentes encuestados, califica como “muy bajo” el nivel de experticia profesional en la 
universidad, el 19% lo califica como “bajo”. En tanto que, el 9% de los encuestados lo 
consideran como “medio”. Por consiguiente, el 26% de los encuestados califica como 
“alto”. Finalmente, el 29 % de los docentes encuestados califica como “muy alto” el nivel 
de experticia profesional de la universidad Inca Garcilazo de la vega. 
Tabla 12. 
Percepción sobre el nivel de experticia profesional 
 





Muy bajo 9 17% 17% 100% 
Bajo 10 18.52% 19% 41% 
Medio 5 9.26% 9% 50% 
Alto 14 25.93% 26% 67% 
Muy alto 16 29.63% 29% 22% 
Total 54 100.0% 100%  






































Análisis descriptivo de la percepción sobre el Liderazgo pedagógico 
 
El sistema de control tanto a nivel mundial como alcance nacional ha tenido sus 
orígenes en el control financiero, tomando enseguida otros ámbitos como el 
administrativo, siempre en vista de controlar lo concerniente a las operaciones del estado 
mediante sus funcionarios y servidores. En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, 
se determinó que el 22% de los docentes encuestados, califica como “muy bajo” el 
liderazgo pedagógico en la universidad, el 19% lo califica como “bajo”. En tanto que, el 
9% de los encuestados lo consideran como “medio”. Por consiguiente, el 17% de los 
encuestados califica como “alto”. Finalmente, el 33% de los docentes encuestados califica 
como “muy alto” el liderazgo pedagógico de los docentes en la Facultad de 
Administración de la universidad Inca Garcilazo de la vega. 
Tabla 13. 
Percepción sobre el Liderazgo pedagógico 
 





Muy bajo 12 22.22% 22% 22% 
Bajo 10 18.52% 19% 41% 
Medio 5 9.26% 9% 50% 
Alto 9 16.67% 17% 67% 
Muy alto 18 33% 33% 100% 
Total 54 100.0% 100%  
















Figura 4. Percepción sobre el liderazgo pedagógico 
 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la capacidad de planeamiento didáctico 
 
Analizando la tabla y figura, se determinó que el 19% de los docentes encuestados, 
califica como “muy bajo” la capacidad del planeamiento didáctico en la universidad, el 
15% lo califica como “bajo”. En tanto que, el 22% de los encuestados lo consideran como 
“medio”. Por consiguiente, el 11% de los encuestados califica como “alto”. Finalmente, el 
33 % de los docentes encuestados califica como “muy alto” la capacidad del planeamiento 
didáctico de la universidad Inca Garcilazo de la vega. 
Tabla 14. 
Percepción sobre la capacidad de planeamiento didáctico. 
 





Muy bajo 10 18.52% 19% 19% 
Bajo 8 14.81% 15% 34% 
Medio 12 22.22% 22% 56% 
Alto 6 11.11% 11% 67% 
Muy alto 18 33% 33% 100% 
Total 125 100.0% 100%  




























Figura 5. Percepción sobre la capacidad de planeamiento didáctico. 
 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Capacidad  de conducción de procesos 
didácticos. 
 
Analizando la tabla y figura, después de aplicar el cuestionario, se determinó que el 
29% de los docentes encuestados, califica como “muy bajo” la capacidad de conducción 
de procesos didácticos en la universidad, el 19% lo califica como “bajo”. En tanto que, el 
9% de los encuestados lo consideran como “medio”. Por consiguiente, el 26% de los 
encuestados califica como “alto”. Finalmente, el 17 % de los docentes encuestados califica 
como “muy alto” la capacidad de conducción de procesos didácticos en los docentes de la 





















Percepción sobre la capacidad de conducción de procesos didácticos 
 





Muy bajo 9 17% 17% 100% 
Bajo 10 18.52% 19% 41% 
Medio 5 9.26% 9% 50% 
Alto 14 25.93% 26% 67% 
Muy alto 16 29.63% 29% 22% 
Total 86 100.0% 100%  










Figura 6. Percepción sobre la capacidad  de conducción de procesos didácticos. 
 
Prueba de contrastación de hipótesis 
 
Para la contrastación de las hipótesis se debía conocer las características de 
normalidad de la población estudiada. Teniendo en cuenta la normalidad de la población se 
erigirían las pruebas estadísticas para la contratación de hipótesis. 
   
Para la prueba de normalidad se aplicó la prueba de Kolmogorov Smirnov. 
 
A. Para aplicar la prueba de normalidad, planteamos las hipótesis de Trabajo: 
















H0   Los datos de la población estudiada no provienen de una distribución normal. 
 
B. Para un nivel de significancia de alfa igual a 0,05. 
C. Para Sig. (Alfa) < 0,05 Se rechaza la hipótesis nula. 
Para Sig. (Alfa) > 0,05 Se acepta la hipótesis nula. 
 
D. El resultado de la prueba de normalidad para las variables fue: 
 
Tabla 16. 












Sig. Asintót. (bilateral) 0,034 0,029 
Fuente: Elaboración propia   
 
E. De los resultados de la prueba de Kolmogorov- Smirnov, se tiene: 
- El valor de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor de 
0,034 y 0,029, luego el valor Sig. (alfa) < 0,05, entonces, se rechaza la hipótesis 
nula.   
- Luego los datos de las variables de estudio provienen de una distribución normal.  
- Este resultado permite aplicar la prueba paramétrica r de Pearson. 
 
Contrastación hipótesis general 
 
La calidad del talento humano se relaciona de manera significativa con el liderazgo 
pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega 
Filial Chincha, año 2018.  




H1  La calidad del talento humano se relaciona de manera significativa con el 
liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
H0    La calidad del talento humano no se relaciona de manera significativa con el 
liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
         Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
 





C. Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo:  
-1 < r < 1 
D. El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 22,0) 
Tabla 17. 






Liderazgo         
pedagógico 





Sig. (bilateral)       0,000  






Sig. (bilateral)  0,000 
N 54 54 
** La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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E. Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00 y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula. 
 
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,947. Este valor determina la existencia de una correlación positiva alta 
entre la calidad del talento humano y liderazgo pedagógico en la Facultad de 
Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018; con 
un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error. 
 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la variable calidad del talento 
humano el valor “muy alto” como la calificación predominante, en tanto en la Variable 
Liderazgo pedagógico el valor “muy alto” como la calificación predominante de los 
docentes. Si se toma en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,897) se tiene 
que el liderazgo pedagógico está determinado en un 89,7% por la calidad de talento 
humano en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega 
filial Chincha, año 2018. 
 
Contrastación de la hipótesis específica 1 
 
El conocimiento profesional y la capacidad de planeamiento didáctico se relacionan 
significativamente, en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de 
la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
A. Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
 
Hi    El conocimiento profesional y la capacidad de planeamiento didáctico se relacionan 
significativamente, en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
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Ho   El conocimiento profesional y la capacidad de planeamiento didáctico no se 
relacionan significativamente, en la Facultad de Administración de la Universidad 
Inca Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
 




C. Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el   intervalo:  
-1 < r < 1 
D. El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 22.0) 
 
Tabla 18. 














0,962(**)   1 
Sig. (bilateral) 0,000  
N 54 54 






Sig. (bilateral)  0,000 
N 54 54 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
E. Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05; se 




Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,962. Este valor determina la existencia de una correlación positiva alta 
entre el conocimiento profesional con la capacidad de planeamiento didáctico en la 
Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, 
año 2018; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de 
correlación se confirma al demostrarse en la dimensión de conocimiento profesional el 
valor “muy alto” como la calificación predominante, así mismo, la dimensión de la 
capacidad de planeamiento didáctico con el valor “muy alto” como la calificación 
predominante. Si se toma en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,925) se 
tiene que la capacidad de planeamiento didáctico está determinada en un 92,5% por el 
conocimiento profesional de los docentes de la Facultad de Administración de la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. 
 
Contrastación de la Hipótesis específica 2 
 
El Nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos se relacionan significativamente, en la Facultad de Administración de la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
A. Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
 
H1  El Nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos se relacionan significativamente, en la Facultad de Administración de la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
 
H0  El Nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos no se relacionan significativamente, en la Facultad de Administración de 
la Universidad Inca Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. 
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Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
 




C. Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo:     
 -1 < r < 1 
D. El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 22,0) 
Tabla 19. 














Correlación de Pearson 0,950(**) 1 







Correlación de Pearson 1 0,950(**) 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 
54 54 
          ** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
E. Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula.   
 
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,950. Este valor determina la existencia de una correlación positiva alta 
entre el nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega 




Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión nivel de 
experticia profesional el valor “muy alto” como la calificación predominante, así mimo en         
la capacidad de conducción de procesos didácticos el valor “muy alto” como la 
calificación predominante. Si se toma en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 
0,902) se tiene que la capacidad de conducción de procesos didácticos está determinada en 
un 90,2% por el nivel de experticia profesional en la Facultad de Administración de la 




En concordancia, con la tabla 10 y figura 2, correspondiente a la calidad de talento 
humano constituida por las dimensiones: “Conocimiento profesional” y “Nivel de 
experticia profesional “se evidencia como “muy alto” por el 33% de los encuestados, 
mientras que el 11% de los encuestados establecen como “alto” la calidad e talento 
humano en la universidad. 
 
En tanto que, en la tabla 13 y figura 5, correspondiente a la variable “Liderazgo 
pedagógico”, constituida por las dimensiones “Capacidad  de planeamiento didáctico ”, 
“Capacidad  de conducción de procesos didácticos” ha sido calificada como “muy alto” 
por el 33% de los encuestados, mientras que el 17% lo califica como “alto” el liderazgo 
pedagógico. 
 
Al analizarse la correlación estadística, en la tabla 17, ésta arroja el valor estadístico 
r de Pearson es de 0,947 considerando una correlación positiva alta y cuyo coeficiente de 
variabilidad (r2= 0,897) se tiene que el liderazgo pedagógico está determinado en un 
89,7% por la calidad de talento humano en la Facultad de Administración de la 




Por tanto, habría la fuerte asociación entre las variables estudiadas, lo cual 
significaría que el liderazgo pedagógico estaría condicionado por la existencia de la 
calidad de talento humano de acorde a las exigencias , tal como lo manifestó Ponce (2008) 
en su tesis de maestría titulada: El liderazgo y su relación con el rendimiento académico, 
llega a las siguientes conclusiones: “ En los tres establecimientos Educacionales 
indistintamente de su administración coinciden en que el estilo de liderazgo desarrollado 
por la Dirección de los establecimientos educacionales es de carácter Democrático”; “ El 
estilo de Liderazgo Democrático desarrollado por los directores(as) impacta en los 
profesores de manera positiva, pues a juicio de los alumnos de los colegios en estudio, 
consideran que su profesores tienen comportamientos alegres y optimistas, preocupados de 
los resultados y generando siempre un buen clima de aprendizaje en aula” , “Las variables 
Estilos de Liderazgos y Comportamientos de los profesores no existe relación en los 
establecimientos de dependencia Particular de acuerdo al estadígrafo utilizado, solo existe 
relación en el establecimiento de dependencia Municipalizada”. 
 
De la misma forma, no existe seguidor sin alguien o algo (no necesariamente un 
líder) que pueda ser seguido, según su estilo de liderazgo. Aunque en cualquier caso, el 
liderazgo no necesita ser deliberado o consciente, ya que los seguidores pueden unirse a 
alguien que ni siquiera está tratado de liderar. 
 
El docente como recurso humano indispensable del proceso enseñanza aprendizaje, 
muestra en oportunidades grandes debilidades, siendo una de ellas el liderazgo, puesto que 
éste se ve a sí mismo como trasmisor de conocimientos y no como un guía a través del 
cual se modelan actitudes y conductas. Por ello los docentes deben mejorar la capacidad de 
liderazgo y hacer que las instituciones de educación desarrollen los valores culturales 




Ante tal situación, se hace necesaria la insistencia de actuación del docente con 
características de líder; entendiéndose como tal “La capacidad de influir en un grupo para 
que logren las metas”. De lo planteado, se desprende la necesidad de profundizar en la 
teorización del liderazgo por cuanto involucra un proceso de influencia, es decir, el 
docente ejerce una influencia decisiva, ya sea consciente o inconscientemente, en lo que 
los estudiantes quieran saber y sepan pensar, pues éste es percibido generalmente como un 
modelo a seguir. 
 
Bajo este marco, se debe utilizar un estilo de liderazgo correspondiente a la demanda 
sentida del estudiante, ya que con frecuencia cuando el docente está desactualizado, el 
estudiante comienza a sentir un nuevo nivel de necesidad y produce experiencias 
insatisfechas al no estar incentivado a la motivación. 
 
Cabe destacar, que los estilos de liderazgos últimamente más estudiados en la 
literatura administrativa y reflejada en los trabajos de grado son: el liderazgo autocrático, 
liderazgo democrático y liderazgo liberal o Laissez Faire. En cuanto a los líderes 
autocráticos; son individuos que guían o motivan a sus seguidores en la dirección de sus 
metas establecidas aclarando los papeles y requerimientos de éstas, en la relación el 
colaborador interactúa con el líder únicamente por motivación extrínseca o externa, la cual 
está relacionada con las recompensas. 
 
En tal sentido, lo expuesto por este autor tiene concordancia, puesto que el liderazgo 
pedagógico tiene relación con la calidad del talento humano en la Facultad de 




El conocimiento profesional y la capacidad de planeamiento didáctico se relacionan 
significativamente, en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de 
la Vega Filial Chincha, año 2018. Tal como se observa en la tabla 18, donde el nivel de 
significancia es igual a 0,000 menor a 0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula (Ho). El 
valor estadístico r de Pearson es de 0,962 considerando una correlación positiva y cuyo 
coeficiente de determinación r2 es de 0,925, es decir que la capacidad  de planeamiento 
didáctico está determinado en un 92,5% por el conocimiento profesional de los docentes 
de la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega filial 
Chincha, año 2018. En concordancia, con la tabla 11 y figura 3, correspondiente al 
conocimiento profesional, se evidencia que el 33% de la muestra califica como “muy alto”, 
mientras que el 17% de los encuestados establecen como “alto” el conocimiento 
profesional en los docentes. Por su parte, la tabla 14 y figura 6, correspondiente la 
capacidad de planeamiento didáctico, se evidencia que el 33% de la muestra califica como 
“muy alto”, mientras que el 11% de los encuestados establecen como “alto” la Capacidad 
de planeamiento didáctico en los docentes de la Facultad de Administración de la 
universidad Inca Garcilazo de la vega. 
 
El Nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos se relacionan significativamente, en la Facultad de Administración de la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018. Tal como se observa en 
la tabla 19, donde el nivel de significancia es igual a 0,000 menor a 0,05; por lo que se 
rechaza la hipótesis nula (Ho). El valor estadístico r de Pearson es de 0,950 considerando 
una correlación positiva y cuyo coeficiente de determinación r2 es de 0,902, es decir la 
capacidad de conducción de procesos didácticos está determinada en un 90,2% por el nivel 
de experticia profesional en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega filial Chincha, año 2018. En concordancia, con la tabla 12 y figura 4, 
96 
 
correspondiente al nivel de experticia profesional, se evidencia que el 29% de la muestra 
califica como “muy alto”, mientras que el 26% de los encuestados establecen como “alto” 
el nivel de experticia profesional en los docentes. Por su parte, la tabla 15 y figura 7, 
correspondiente la capacidad de conducción de procesos didácticos, se evidencia que el 
29% de la muestra califica como “muy alto”, mientras que el 26% de los encuestados 
establecen como “alto” la capacidad de conducción de procesos didácticos en los docentes 























1. La calidad del talento humano se relaciona de manera significativa con el liderazgo 
pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la 
Vega Filial Chincha, año 2018, con un nivel de correlación positiva alta de 0,947. 
Por lo tanto, si se toma en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,897) se 
tiene que la capacidad de planeamiento didáctico está determinada en un 89,7% por 
el conocimiento profesional 
 
2. El conocimiento profesional y la capacidad de planeamiento didáctico se relacionan 
significativamente, en la Facultad de Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018, con un nivel de correlación positiva 
alta de 0,962. Por lo tanto, si se toma en consideración el coeficiente de variabilidad 
(r2= 0,925) se tiene que la capacidad de planeamiento didáctico está determinada en 
un 92,5% por el conocimiento profesional. 
 
3. El Nivel de experticia profesional y la capacidad de conducción de procesos 
didácticos se relacionan significativamente, en la Facultad de Administración de la 
Universidad Inca Garcilazo de la Vega Filial Chincha, año 2018, con un nivel de 
correlación positiva alta de 0,950. Por lo tanto, si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,902) se tiene que la capacidad de conducción de 











1. Desarrollar charlas sobre Calidad del talento humano, con la finalidad de poner en 
práctica un liderazgo pedagógico que contribuya al crecimiento del profesional de 
los docentes en la facultad Administración y de otras facultades de la Universidad 
Inca Garcilazo de la Vega, filial Chincha. 
 
2. Realizar talleres sobre Calidad del talento humano, con la finalidad de poner en 
práctica la capacidad de planeamiento didáctico que contribuya al crecimiento del 
profesional en Administración y de otras facultades de la Universidad Inca Garcilazo 
de la Vega, filial Chincha. 
 
3. Desarrollar talleres sobre didáctica universitaria, con la finalidad de poner en 
práctica la capacidad de conducción de procesos didácticos que contribuyan al 
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Apéndice A: Matriz de consistencia 
 
Calidad del talento humano y liderazgo pedagógico en la Facultad de Administración de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega 
Chincha, año 2018 
 
Problemas Objetivos Hipótesis 
 
Variables e indicadores 
 
Problema general  
¿Cuál  es la calidad del talento humano y 
en qué medida se relaciona con el 
liderazgo pedagógico en la Facultad de 
Administración de una Universidad 
privada  de Chincha-Ica, año 2018? 
 
Problemas específicos 
P1  ¿Qué grado de relación existe entre el 
conocimiento profesional y la  Capacidad  de 
planeamiento didáctico en la Facultad de 
Administración de una Universidad 
privada  de Chincha-Ica, año 2018? 
P2  ¿Qué grado de relación existe entre Nivel de 
experticia  profesional y la  Capacidad  de 
conducción de procesos didácticos en la 
Facultad de Administración de una 





Explicar el nivel  de calidad del talento 
humano y en qué medida se relaciona con 
el liderazgo pedagógico en la Facultad de 
Administración de una Universidad 
privada  de Chincha-Ica, año 2018. 
Objetivos específicos: 
OE1: Determinar  en qué medida  se relaciona el 
conocimiento profesional y la  capacidad  de 
planeamiento didáctico, en la Facultad de 
Administración de una Universidad 
privada  de Chincha-Ica, año 2018. 
OE2: Determinar  en qué medida  se relaciona el 
nivel de experticia  profesional y la  capacidad  de 
conducción de procesos, en la Facultad de 
Administración de una Universidad 






La calidad del talento humano se relaciona de 
manera significativa con el liderazgo 
pedagógico en la Facultad de Administración 
de la Universidad Inca Garcilazo de la Vega 
Filial Chincha, año 2018. 
Hipótesis especificas 
HE1: El conocimiento profesional y la  
capacidad  de planeamiento didáctico se 
relacionan significativamente, en la Facultad 
de Administración de una Universidad 
privada  de Chincha-Ica, año 2018. 
HE2: El nivel de experticia  profesional y la  
capacidad  de conducción de procesos 
didácticos  se relacionan significativamente, en 
la Facultad de Administración de una 





Calidad del talento humano  
  Indicadores: 
- Conocimiento profesional 
- Nivel de experticia  profesional 
 
Variable Y:      
Liderazgo pedagógico 
Indicadores: 
  - Capacidad  de planeamiento didáctico 












Diseño metodológico  Población y Muestra  Técnicas e Instrumentos  
 
Enfoque de investigación: Cuantitativo 
 
Tipo de investigación: Correlacional  
 
Diseño de investigación: descriptivo  
 
Método: Analítico - Sintético    
 
Población: 54 docentes de la Facultad de 
Administración de la Universidad Inca 
Garcilazo de la Vega Filial Chincha. 
 
 
Muestra: 54 docentes de la Facultad de 
Administración de la Universidad Inca 








- Cuestionario de 
calidad del talento 
humano  














Apéndice B: Cuestionario 1 “Calidad de talento humano” 
 
Presentación 
El presente cuestionario se aplica para determinar la percepción que tienen los docentes 
sobre la calidad de talento humano en la facultad de administración de la universidad Inca 
Garcilazo de la Vega. 
Indicaciones:   
1. Proceda a encuestar a los docentes de la muestra. 
2. La calidad de talento humano de los docentes se medirá de acuerdo a la siguiente 
escala: 
Muy alto (5)  Alto (4)   Medio (3)   Bajo (2)   Muy bajo (1) 





1 2 3 4 5 
01 ¿Qué nivel de importancia le atribuye a poseer una habilidad 
profesional eficiente para demostrar un conocimiento adecuado? 
     
02 ¿Cómo consideraría al demostrar sus destrezas genere un 
conocimiento profesional conveniente? 
     
03 ¿Cómo consideraría que al poner en prueba sus capacidades 
demuestre un conocimiento elevado? 
     
04 ¿Cómo consideraría la importancia del conocimiento para el 
desenvolvimiento de su persona? 
     
05 ¿Cómo consideraría que el poseer conocimiento le permita enseñar 
o demostrar sus habilidades? 
     
06 ¿Cómo consideraría que la comunicación interactiva le permita 
compartir información? 
     
07 ¿Cómo consideraría que el poseer conocimiento le permita 
determinar si una persona es un profesional competente? 
     
08 ¿Cómo consideraría la importancia de impulsar la innovación e 
investigación? 
     
09 ¿Cómo consideraría que el compartir información adecuada 
demuestre que es un profesional eficaz? 
     
10 ¿Cómo consideraría que mediante la experiencia se puede adquirir 
el conocimiento? 
     
11 ¿Cómo consideraría que el tener experiencia, le permita poseer 
cierto grado de experticia profesional? 
     
12 ¿Cómo consideraría que su habilidad en una determinada área 
demuestre su competencia? 
     
13 ¿Cómo consideraría si las competencias demostradas en diferentes 
campos demuestran sus habilidades? 
     
14 ¿Cómo consideraría identificar la aplicación de principios teóricos 
de experticia profesional? 
     
15 ¿Cómo consideraría el alto grado de autonomía de la experticia 
profesional? 
     
16 ¿Cómo consideraría el permitir la distribución de recursos 
sustanciales en el ámbito educativo? 
     
17 ¿Cómo consideraría practicar la evaluación de actividades 
profesionales? 




Apéndice C: Cuestionario 2 “Liderazgo pedagógico” 
 
Instrucciones: 
El presente cuestionario se aplica para determinar la percepción que tienen los docentes 
sobre el liderazgo pedagógico en la facultad de administración de la universidad Inca 
Garcilazo de la Vega. 
  
Marque con un aspa (X) lo que considere pertinente, de acuerdo a la siguiente escala: 
 
1 (Muy alto)  2 (alto)  3 (Medio)   4 (Bajo)     5(Muy bajo) 
 
N° ítems Escala 
5 4 3 2 1 
01 ¿Qué nivel de importancia le atribuye a integrar diversas técnicas 
para generar el planeamiento didáctico? 
     
02 ¿Cómo percibe el permitir seleccionar varias situaciones en lo 
educativo? 
     
03 ¿Cómo percibe el integrar más evaluación a los estudiantes?      
04 ¿Cómo percibe la importancia de incorporar los diferentes 
recursos de apoyo? 
     
05 ¿Cómo percibe el desarrollo de un proceso metodológico 
fundamental en el planeamiento didáctico? 
     
06 ¿Cómo percibe  la importancia de generar técnicas en el ambiente 
didáctico? 
     
07 ¿Cómo percibe el inducir la interacción entre docentes y alumnos 
para que sea más relevante? 
     
08 ¿Cómo percibe que el planeamiento didáctico sea prospectivo 
cuando se da una visión global anticipada? 
     
09 ¿Cómo percibe la importancia de buscar métodos y técnicas para 
desarrollar la capacidad de conducción? 
     
10 ¿Cómo percibe el desarrollar contenidos didácticos que genere un 
incremento en la capacidad de procesos didácticos? 
     
11 ¿Cómo percibe la convicción de la primera visión de transmisión 
educativa? 
     
12 ¿Cómo percibe que la visión curricular atiende las metas y 
objetivos? 
     
13 ¿Cómo percibe de que un enfoque de sistemas tenga en cuenta la 
entrada, proceso y salida? 
     
14 ¿Cómo percibe el modelo didáctico informativo se establezca en 
una conferencia? 
     
15 ¿Cómo percibe que el modelo interactivo genere la transmisión de 
información entre docente y alumnos? 
     
16 ¿Cómo percibe que el modelo retroactivo genere el diálogo a 
profundidad entre dos personas? 
     
17 ¿Cómo percibe que sea imprescindible seguir el planeamiento de 
aprendizaje en el ambiente educativo? 






Apéndice D: Informe 1 de validación de instrumento por juicio de expertos de la 
Calidad del talento humano 
I. Datos generales: 
 
1.1. Apellidos y nombre del informante: 
Dr. Víctor Bendezú Hernández 
 
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente Universidad Privada San Juan Bautista. 
 
1.3. Nombre del instrumento:  
Cuestionario 1: Calidad del talento humano. 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con 
la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5. Autor del instrumento:     
LAURA VERANO, Ricardo Teodoro– Exalumno de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
II.  Aspectos de validación: 
Indicadores Criterios Deficiente 










Claridad Está formulado con un 
lenguaje claro. 
    
82% 
Objetividad No presenta sesgo  ni 
induce respuestas. 
    
82% 
Actualidad Está de acuerdo a los 
avances de la Calidad 
del talento humano   
    
82% 
Organización Existe una organización 
lógica y coherente 
    
82% 
Suficiencia Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
    
82% 
Intencionalidad Adecuado para 
establecer el 
Conocimiento 
profesional y Nivel de 
experticia  profesional. 
    
82% 
Consistencia Basados en aspectos 
teóricos y científicos  
    
82% 
Coherencia Entre los índices e 
indicadores 
 
    
82% 
Metodología La estrategia responde al 
propósito de la 







III.  Opinión de aplicabilidad:  
 
El  instrumento presenta validez  interna. Se observa coherencia y cohesión entre los 
ítems que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende 
medir. 
 
IV.  Promedio de valoración 
 
 
                              
      Lima, 20 de octubre de 2016 
 
 
                           
                                                                        _________________________ 
                                                                         Firma del Experto Informante 
              














Informe 2 de validación de juicio de expertos 
 “Calidad del talento humano” 
 
I. Datos generales: 
 
1.1. Apellidos y nombre del informante : 
Dr. José Rubén Mora Santiago  
 
1.2. cargo e institución donde labora: 
Docente de la Escuela de Postgrado Enrique Guzmán y Valle 
 
1.3. Nombre del instrumento: 
Cuestionario 1: Calidad del talento humano 
 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en relación 
con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5. Autor del instrumento:     
LAURA VERANO, Ricardo Teodoro – Exalumno de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
II.  Aspectos de validación: 
 
Indicadores Criterios Deficiente 









Claridad Está formulado con un 
lenguaje claro. 
    
82% 
Objetividad No presenta sesgo  ni 
induce respuestas. 
    
82% 
Actualidad Está de acuerdo a los 
avances de la Calidad del 
talento humano   
    
82% 
Organización Existe una organización 
lógica y coherente 
    
82% 
Suficiencia Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
    
82% 
Intencionalidad Adecuado para establecer 
el Conocimiento 
profesional y Nivel de 
experticia  profesional. 




Consistencia Basados en aspectos 
teóricos y científicos  
    
82% 
Coherencia Entre los índices e 
indicadores 
    
82% 
Metodología La estrategia responde al 
propósito de la 
investigación 
correlacional-casual  
    
82% 
 
III. Opinión de aplicabilidad:  
Se recomienda la aplicación del instrumento, pues se puede apreciar  que en su 
estructura interna  presenta consistencia. Se evidencia relación  directa entre los ítems 
que lo conforman y la variable que pretende medir. 
 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
    Lima, 20 de octubre de 2016 
 
 
                                                                           _________________________ 











Informe 3 de validación de juicio de experto. 
“Calidad del talento humano” 
 
I. Datos generales: 
 
1.1. Apellidos y nombre del informante : 
Dr. Luis Magno Barrios Tinoco 
 
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente Universidad Nacional de Educación. 
 
1.3. Nombre del instrumento: 
Cuestionario 1: La Calidad del talento humano  
 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con 
la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5. Autor del instrumento:     
 LAURA VERANO, Ricardo Teodoro– Exalumno de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
 
II.  Aspectos de validación: 
 
Indicadores Criterios Deficiente 









Claridad Está formulado con un 
lenguaje claro. 
    
82% 
Objetividad No presenta sesgo  ni induce 
respuestas. 
    
82% 
Actualidad Está de acuerdo a los 
avances de la Calidad del 
talento humano   
    
82% 
Organización Existe una organización 
lógica y coherente 
    
82% 
Suficiencia Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
    
82% 
Intencionalidad Adecuado para establecer el 
Conocimiento profesional y 
Nivel de experticia  
profesional. 




Consistencia Basados en aspectos teóricos 
y científicos  
    
82% 
Coherencia Entre los índices e 
indicadores 
    
82% 
Metodología La estrategia responde al 
propósito de la investigación 
correlacional-casual  




III.  Opinión de aplicabilidad:  
El instrumento es apropiado para medir la variable en estudio. Se recomienda su 
aplicación, previa comprobación de confiabilidad a través del coeficiente alfa de 
Cronbach. 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
                             
      Lima, 20 de octubre de 2016 
 
 
                                  
                                                                           _________________________ 











Informe 1 de validación de instrumento por juicio de expertos del liderazgo 
pedagógico 
 
I. Datos generales: 
 
1.1. Apellidos y nombre del informante : 
Dr. Víctor Bendezú Hernández 
 
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente Universidad Privada San Juan Bautista 
 
1.3. nombre del instrumento: 
Cuestionario 2: Liderazgo pedagógico 
 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación 
con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5. Autor del instrumento:     
LAURA VERANO, Ricardo Teodoro– Exalumno de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
 
II.  Aspectos de validación: 
 
Indicadores Criterios Deficiente 










Claridad Esta formulado con un 
lenguaje claro 
   80 %  
Objetividad No presenta sesgo  ni 
induce respuestas. 
   80 %  
Actualidad Está de acuerdo a los 
avances de las teorías de 
Liderazgo pedagógico 
   80 %  
Organización Existe una organización 
lógica y coherente 
   80 %  
Suficiencia Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
   80 %  
Intencionalidad Adecuado para 
establecer la Capacidad  
de planeamiento 
   80 %  
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didáctico y Capacidad  
de conducción de 
procesos didácticos. 
Consistencia Basados en aspectos 
teóricos y científicos de 
la teoría de Liderazgo 
pedagógico 
   80 %  
Coherencia Entre los índices e 
indicadores 
   80 %  
Metodología La estrategia responde al 
propósito de la 
investigación 
correlacional-casual 
   80 %  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El instrumento presenta validez interna. Se observa coherencia y cohesión entre los 
ítems que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende 
medir. 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
   Lima, 20 de octubre de 2016 
 
 
                                                                        _________________________ 
                                                                        Firma del Experto informante 








 Cuestionario 2 Liderazgo pedagógico   
 
 
I. Datos generales: 
 
1.1.      Apellidos y nombre del informante : 
Dr. Rubén Mora Santiago 
 
1.2.      Cargo e institución donde labora: 
Docente de la Escuela de Postgrado Enrique Guzmán y Valle 
 
1.3.      Nombre del instrumento: 
Cuestionario 2: Liderazgo pedagógico 
 
1.4.      Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en relación 
con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5.      Autor del instrumento:     
LAURA VERANO, Ricardo Teodoro – Exalumno de la Escuela de Postgrado  de 
la Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
II.  Aspectos de validación: 
 
Indicadores Criterios Deficiente 










Claridad Esta formulado con un 
lenguaje claro 
   80 %  
Objetividad No presenta sesgo  ni 
induce respuestas. 
   80 %  
Actualidad Está de acuerdo a los 
avances de las teorías 
del Liderazgo 
pedagógico 
   80 %  
Organización Existe una organización 
lógica y coherente 
   80 %  
Suficiencia Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
   80 %  
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Intencionalidad Adecuado para 
establecer la capacidad 
de planeamiento 
didáctico y capacidad  
de conducción de 
procesos didácticos. 
   80 %  
Consistencia Basados en aspectos 
teóricos y científicos del 
liderazgo pedagógico 
   80 %  
Coherencia Entre los índices e 
indicadores 
   80 %  
Metodología La estrategia responde 




   80 %  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El instrumento presenta validez interna. Se observa coherencia y cohesión entre los 
ítems que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende 
medir. 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
   Lima, 20 de octubre de 2016 
 
 
                                                                        _________________________ 
                                                                        Firma del Experto informante 






Cuestionario 2 Liderazgo pedagógico   
 
 
I. Datos generales: 
 
1.1.      Apellidos y nombre del informante : 
Dr. Luis Barrios Tinoco 
 
1.2.      Cargo e institución donde labora: 
Docente de la Escuela de Postgrado Enrique Guzmán y Valle 
 
1.3.      Nombre del instrumento: 
Cuestionario 2: Liderazgo pedagógico   
 
1.4.      Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación 
con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5.      Autor del instrumento:     
LAURA VERANO, Ricardo Teodoro – Exalumno de la Escuela de Postgrado de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
 
II.  Aspectos de validación: 
 
Indicadores   Criterios Deficiente 










Claridad Esta formulado con un 
lenguaje claro 
   80 %  
Objetividad No presenta sesgo  ni 
induce respuestas. 
   80 %  
Actualidad Está de acuerdo a los 
avances del liderazgo 
pedagógico  
   80 %  
Organización Existe una organización 
lógica y coherente 
   80 %  
Suficiencia Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
   80 %  
Intencionalidad Adecuado para 
establecer la Capacidad  
de planeamiento 
   80 %  
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didáctico y Capacidad  
de conducción de 
procesos didácticos. 
Consistencia Basados en aspectos 
teóricos y científicos de 
la teoría de liderazgo 
pedagógico 
   80 %  
Coherencia Entre los índices e 
indicadores 
   80 %  
Metodología La estrategia responde al 
propósito de la 
investigación 
correlacional-casual 
   80 %  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El instrumento presenta validez interna. Se observa coherencia y cohesión entre los 




IV.  Promedio de valoración  
 
                                   Lima, 20 de octubre de 2016 
 
                                                                        _________________________ 
                                                                        Firma del Experto informante 
                                                                         
 
80 % 
